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Resumen 
En el presente trabajo de investigación se pretende detenninar la relación del 
Liderazgo con el Desempeño Académico Docente de los docentes de la red 
educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros región Apurímac- 2012. Para 
lograr el objetivo de investigación se formuló la siguiente hipótesis: Existe una 
relación significativa entre el Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes 
de la red educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros región Apurímac -
2012. Para probar esta hipótesis se suministró una encuesta a la muestra 
probabilística conformado por 54 docentes. Según el diseño descriptivo 
correlaciona! y en base a los resultados obtenidos mediante el instrumento de 
investigación, se pudo demostrar que la relación del Liderazgo con el Desempeño 
Académico de los docentes, es positiva; porque la prueba de "r" de Pearson para, a 
nivel de Sig. bilateral es = 0,00 menor que el 0,05, al nivel de significación de 5%;. 
lo que evidencia que existen razones estadísticas suficientes para que la correlación 
sea positiva y moderada. 
Palabras Claves: Liderazgo del docente y Desempeño Académico docente. 
7 
Abstract 
In the present research is to determine the relationship of the Academic Performance 
Leadership Teacher of teachers of educational borderless network Chincheros province of 
Apurimac region- 2012. To achieve the research objective was formulated the following 
hypothesis: There a significant relationship between Leadership and Academic 
Performance of teachers in the education network without borders the province of 
Chincheros Apurímac region - 2012. To test this hypothesis, a survey was provided the 
probability sample comprised 54 teachers. According to the descriptive correlational 
design and based on the results obtained by the research instrument, it was demonstrated 
that the ratio of Leadership in Academic Perfmmance of teachers, is positive; . because the 
· test "r" ofPearson for independent samples bilateral leve! Sig = 0.000 is less thanthe 0.05 
significance level of 5%; which shows that there are reasons enough statistics for the 
correlation is positive and moderate. 
Keywords: Leadership and teaching faculty Academic Perfonnance. 
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Introducción 
El proceso de enseñanza y aprendizaje en la aulas de la Educación Básica Regular, es una 
función académica del docente; quien es responsable directo del logros del aprendizajes 
de los estudiantes de la red educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros región 
Apurímac- 2012. La calidad de aprendizaje de los estudiantes es una exigencia académica 
producto de la demanda del proceso de globalizaci.ón, la diversidad cultural y la 
competitividad profesional a nivel mundial, nacional y local. Frente a estas demandas 
importantes, el liderazgo del docente en el siglo XXI deberá responder mediante un 
desempeño académico enfatizando en la innovación académica, metodológica y didáctica 
para satisfacer las necesidades de aprendizaje del estudiante y de la sociedad en su 
conjunto. 
La evolución histórica de la educación a nivel mundial, nos permite deducir que en la 
primera década del siglo XXI ha sufrido cambios profundos; sin embargo, estas posturas 
de mejora de calidad académica, sinónimo de aprendizaje constructivo que cada estudiante 
en interrelación didáctica entre docentes, estudiantes y la sociedad, deben promover y 
desarrollar acciones pedagógicas para tener logros positivos de aprendizaje. 
El Liderazgo en el proceso enseñanza y aprendizaje del docente eleva el desempeño 
académico docente a nivel aula; lo que consiste en aplicar la innovación, planificación y 
productividad para concretizar esta variable. 
En--el Desempeño Académico de la enseñanza, el docente como líder promueve proyectos 
de innovación, estrategias para mejorar la calidad educativa, toma de decisiones, 
responsabilidad y actitud positiva, capacidad persuasiva y de trabajos en grupos, uso de 
recursos eficientes, motivar a los docentes para el logro de aprendizajes. 
Según el orden lógico de la investigación, el presente estudio científico se estructuró en 
cinco capítulos: 
El Capítulo I, desarrolla la pnmera parte de la investigación, que comprende el 
planteamiento del problema, que a su vez comprende: determinación del problema, 
formulación del problema, objetivo generales y específicos, importancia y alcance de la 
investigación y limitaciones de la investigación. 
El capítulo II, como el marco teórico donde se consigna: antecedentes del estudio, bases 
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CAPÍTULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1.- Determinación del problema 
Estamos frente a una nueva configuración de la sociedad a partir de nuevos 
fenómenos económicos, políticos, culturales, demográficos, que trascienden en un país. El 
sistema educativo, en cualquier instancia, requiere el Liderazgo y desempeño docente 
académico. El líder educacional, deberá realizar un trabajo docente, que tienda a la 
excelencia, a la máxima calidad para lograr que cada trabajador en la educación aporte lo 
mejor de sí, en beneficio propio y de la comunidad donde se encuentra la Institución 
Educativa. El liderazgo educacional no constituye algo pasivo, este se forma en la propia 
actividad pedagógica, en el quehacer escolar, en la interacción entre docentes, los 
estudiantes y el entorno; pues es atributo de hombres revolucionarios, en la más amplia 
acepción del término hacerla de estqs tiempos (Sánchez, 1997).En la provincia de 
Chincheros, se percibe la falta de liderazgo de los docentes para enfrentar los nuevos 
tiempos pedagógicos, y también el desempeño académico de los docentes mantiene 
niveles inferiores, que necesitan ser evaluados sus probables factores que generan estas 
deficiencias. 
En los sistemas educativos se presentan un sin número de desafíos, que nos obliga 
a preocupamos, si los docentes estarán a la altura de poder enfrentar estas exigencias, que 
las nuevas generaciones esperan. Por ello consideraremos planteamos la investigación 
Liderazgo y desempeño-académico de los docentes. Finalmente hemos considerado por 
conveniente desarrollar esta investigación. (Albarracin,1982). 
En las instituciones educativas de Chincheros los docentes no realizan liderazgo 
pedagógico como una necesidad para contribuir a elevar los índices de desempeño 
académico, la que gravitará en el buen rendimiento académico de los estudiantes. 
La implementación de los nuevos diseños curriculares, de estrategias de enseñanza de la 
diferentes áreas del conocimiento, . la plasmación y concretización de los proyectos 
institucionales, la participación efectiva en los talleres de capacitación y actualización de 
tienen consecuencia, en la existencia de una relación entre el liderazgo ejercido por los 
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teóricas sobre la variable uno y variable dos y definición de términos básicos. 
El Capítulo III, desarrolla las hipótesis, vari~es y la operacionalización de las variables. 
El Capítulo IV, en esta parte del infonne se presenta la metodología que abarca: el 
enfoque de investigación, tipo, método y diseño de investigación; población y muestra, 
técnicas e instrumentos de recolección de información, el tratamiento estadístico y sus 
procedimientos. 
El Capítulo V, se presenta los resultados y comprende: selección, validación y 
confiabilidad del instrumento de investigación, presentación y análisis de los resultados y 
discusión. 
Finalmente, se presenta las conclusiones, recomendaciones, referencias y los apéndices 
correspondientes que evidencian el desarrollo de la investigación. 
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docentes y el desempeño académico de los mismos. Por ejemplo un liderazgo motivador 
favorece las relaciones interpersonales disminuyendo conflictos y facilitando un trabajo de 
equipo. Por ello que los docentes apliquen cualidades de un líder favorecerá un adecuado 
al desempeño académico. 
Los liderazgos dentro de las instituciones educativas de la provincia de Chincheros, 
resultan ser fundamentales en los resultados de aprendizajes de los estudiantes. Existen 
dos liderazgos, que se diferencian en las escuelas: uno centrado en la administración, y 
otro, en el cunículo; este último es el que se enfrenta y relaciona con el cuerpo docente, 
participando de los, acompañamientos de las prácticas pedagógicas, gestión curricular y 
de los aprendizajes, el cual es reconocido y valorado por los docentes. 
El liderazgo pedagógico, a nivel de escuelas, desempeña un rol altamente significativo en 
el desatTollo de cambios en las prácticas docentes, en la calidad de estas, y en el impacto 
que presentan sobre la calidad del aprendizaje de los alumnos (Anderson, 2010). En el 
liderazgo de las escuelas eficaces y que mejoran, los líderes se centran más en aspectos 
relacionados con la enseñanza y el aprendizaje, que en otros (de tipo administrativo) 
(Muijs, 2003); el foco está centrado principalmente en la gestión de los aprendizajes y la 
mejora de las prácticas docentes. 
El problema queda detem1inado porque los docentes no centran su quehacer educativo en: 
formular, hacer seguimiento y evaluar sus metas y objetivos de la institución, los planes y 
programas de estudio y las estrategias para su implementación. No organizan, orientan y 
observar las instancias de trabajo técnico-pedagógico y de desanollo profesional. En este 
sentido, se debe asegurar la existencia de mecanismos para sistematizar información 
cualitativa y cuantitativa del proceso de implementación curricular y de los resultados de 
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aprendizaje (Minedu, 2014); sin embargo, algunas realidades distan bastante de estas 
acciones, ya que la multiplicidad de funciones, tareas emergentes y la indefiniciones hace 
que no se realicen las funciones como líderes en la provincia de Chincheros. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1.- Problema general 
¿Cuál es el grado de relación que existe entre el Liderazgo y el Desempeño Académico 
de los docentes de la red educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros, región 
Apurímac- 2012? 
1.2.2. Problemas específicos 
1.2.2.1.- PEl:¿Cómo es el grado de relación queexiste entre la innovación del liderazgo 
y el Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras de la 
provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012? 
1.2.2.2.-PE2:¿De qué manera se relaciona la planificación del Liderazgo con el 
Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras de la provincia 
de Chincheros, región Apurímac- 2012? 
1.2.2.3.- PE3:¿En qué medida se relaciona la Productividad del Liderazgo y el 
Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras de la provincia 
de Chincheros, región Apurímac- 2012? 
1.3. OBJETIVOS. 
1.3.1.- General 
OG: Determinar la relación entre el Liderazgo y el Desempeño Académico de los 
docentes de la red 
Apurímac- 2012. 
1.3.2.- Específicos 
educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros, región 
1.3.2.1.-0El: Describir la innovación del Liderazgo y el Desempeño Académico de los 
docentes de la red . educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros, región 
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Apurímac- 2012. 
1.3.2.2.-0E2: Diagnosticar la planificación del Liderazgo y el Desempeño Académico de 
los docentes de 1a red educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros, región 
Apurímac- 2012. 
1.3.2.3.-0E3: Comparar la productividad el Liderazgo y el Desempeño Académico de 
los docentes de la red educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros, región 
Apurímac- 2012. 
1.4.- Importancia y alcances de la investigación 
La importancia de la investigación, radica en que sus resultados tuvo importancia para: 
a). Conocer el estado actual de las relaciones entre los docentes (importancia 
diagnóstica). 
b ). Conocer el estado actual del liderazgo y el desempeño académico docente. 
e). Conocer el tipo de relación existente entre las variables liderazgo y el desempeño 
académico docente en la red. 
d). Formular un sistema de recomendaciones conducentes a optimizar la relación entre las 
variables en estudio. 
El presente trabajo de investigación se realizó, porque existió la necesidad de evaluar el 
Liderazgo del docente; y conocer su relación con su desempeño académico. 
El Liderazgo, es el marco de referencia, que dota de un lenguaje común y una misma base 
conceptual a todo el personal docente que preste sus servicios en una Institución 
Educativa. Esta concepción le confiere la potencia necesaria para que su funcionamiento 
sea homogéneo y resulte un instrumento idóneo para mejorar el desempeño docente en la 
red educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros, región Apurímac. Los resultados 
de la investigación contribuirán con el mejoramiento del desempeño docente y ello 
justifica las actividades desplegadas para su realización. 
Teórica: Esta investigación, se sustentó en que los resultados de la investigación podrán 
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generalizarse e incorporarse al conocimiento científico y además servirá para llenar varios 
vacíos o espacios cognitivos existentes. Por cuanto permite analizar y probar los juicios 
teóricos que sustentan su influencia del Liderazgo como elemento fundamental que 
facilita el desempeño académico docente, los agentes educativos de la red educativa sin 
fronteras y participan activamente en el logro de mejores actitudes hacia las instituciones 
educativas. 
Práctica: El trabajo de investigación sirvió para resolver problemas prácticos conociendo 
los argumentos de interés, en que las organizaciones enfrentan cada vez más la realidad de 
fusionar el Liderazgo con el cambio de acciones. 
El Liderazgo debe traer consigo un cambio en el desempeño académico docente, pero 
esto no siempre es una tarea sencilla .. El o!Jjetivo del presente trabajo de investigación es 
apoyar a las instituciones educativas en este proceso. 
Epistemológico: Los resultados de la investigación contribuirán al conocimiento de cómo 
mejorar el desempeño académico docente. Y ello justifica las actividades desplegadas para 
su realización en las instituciones. 
Pedagógico: El sistema educativo juega un impmiante papel dentro de este contexto que 
repercute en el mundo escolar haciendo más complejas sus funciones y más difícil la 
consecución de las metas que le son propias. Considerando la singularidad de la educación 
como tarea, su elevado cometido social y la especificidad propia de las instituciones 
educativas, lo cierto es que sin una mejora de la instituciones educativas, en tanto que 
organizaciones, en sus prácticas de gestión, será difícil adaptarse a los nuevos tiempos, 
lograr una elevación para todos de los estándares de calidad y contribuir sustancialmente 
desde la educación al progreso personal, social y económico. 
En cuanto a los alcances, tenemos: 
a). Alcance espacial: 
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- Provincia de Chincheros. 
b ). Alcance temporal: 
-Actual ( 2015). 
e). Alcance institucional: 
- Red educativa sin fronteras. 
d). Alcance social: 
- Alumnos y docentes de educación de la red educativa sin fronteras. 
e). Alcance temático: 
- Liderazgo y desempeño académico de los docentes. 
1. 5.- Limitaciones de la investigación 
Las limitaciones concretas que afrontamos en nuestra investigación fueron las siguientes: 
De carácter técnico: Porque se carece del equipo suficiente para poder facilitar así nuestro 
estudio y hacer los análisis correspondientes para el desarrollo de nuestra investigación. 
Limitaciones de carácter bibliográfico: Porque contamos con fuentes bibliográficas 
insuficientes para realizar nuestra investigación y tuve que salir a diversas bibliotecas o 
adquirir más libros lo cual resta tiempo a nuestra investigación. 
Dificultad de tiempo: Debido al largo trayecto de nuestros hogares con las instituciones 
educativas, y debido también a las múltiples tareas y trabajos que nos limitan en lo que 
respecta al tiempo. 
Limitaciones de carácter económico: Elevado costo que se requiere para realizar las tareas 
administrativas, gestiones, gastos de movilidad, adquisición de libros, para la 
investigación y que nuestro haber no cubre en su totalidad esas necesidades. 
Limitante de orden pedagógico: Existe poco interés en el estudio sistemático del liderazgo 
y el desempeño docente. 
Dificultad para hacer entrevistas: Porque nuestra institución tiene normas que exige la 
estadía y cumplimiento de las comisiones, hecho que dificulta el proceso de la 
investigación y limita nuestra salida para la búsqueda de entrevistas con personas 
relacionadas con nuestro tema. 
CAPÍTULO 11: MARCO TEÓRICO 
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2.1.- Antecedentes del estudio. 
Para el presente trabajo se ha elegido los siguientes trabajos: 
2.1.1.- A nivel internacional 
Arias (2004), realizó el trabajo titulado "La Dirección y el Liderazgo de Calidad en los 
Centros Educativos". Trabajo realizado en la Universidad de León, en la Facultad de 
Educación. El tema del liderazgo es uno de los aspectos más controvertidos, confuso y 
disperso en el campo de la elaboración teórica, en el de las políticas educativas y en las 
prácticas concernientes a la organización de las instituciones educativas. La tendencia 
hacia una educación en competencias según el informe PISA y el proyecto Tuning nos 
lleva a buscar conocimiento sobre los desarrollos y aplicaciones de la dirección que 
favorezcan y refuercen las posibilidades de las organizaciones y de las personas para 
elegir e incluso construir sus propias aplicaciones preferidas en función de la demanda y 
del contexto. 
Nos encontramos en un momento de reconceptualizacion del liderazgo educativo, 
justificado por la situación de crisis de la dirección que se vive en los centros educativos. 
Ello es debido al conflicto. y a la ambigüedad de las funciones directivas, a la sobrecarga 
de tareas, a la insatisfacción con las relaciones interpersonales y a la enorme cantidad de 
expectativas que generan los miembros de la comunidad educativa, a las que la dirección 
debe dar respuesta. Además, asociado a estos problemas se observa una falta de poder real 
y de atribuciones para tomar decisiones. Se necesita una modificación profunda de los 
centros educativos para llevar una implementación real del cambio. Para ello es necesario 
reformular el rol del docente y del líder, dotando a los centros de una mayor flexibilidad 
que facilite la implantación de estrategias que satisfagan las necesidades de los diferentes 
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sectores vinculados a la comunidad educativa. Se hace necesario volver a creer y confiar 
en el potencial humano y profesional; aquí comienza la reestructuración, la 
reculturización, rompiendo con las estructuras tradicionales organizativas y de poder, 
dotando a los centros de capacidad de decisión y asunción de responsabilidades. 
Ante estos hechos, adquiere protagonismo el liderazgo docente, desde las 
propuestas institucionales, desde los procesos de cambio que genere, desde las actitudes, 
los principios y los valores, que van a conformar los pilares de la mejora y el cambio, en 
las estructuras organizativas y en los procesos de intervención, con el objetivo de 
promocionar organizaciones de aprendizaje donde el centro se configure como la unidad 
de cambio en referencia al entorno de intervención. El docente como determinante en 
calidad educativa, tanto en su perfil técnico, como en su rol de líder institucional. Entre 
estas líneas para situar el liderazgo, debemos emplazarlo entre la concepción de gestor 
eficiente (rol de liderazgo profesional), identificable con la posición formal ocupada por 
una persona (docencia), y en cuanto al ámbito moral, es la expresión de una organización 
dinámica y comunitaria (liderazgo emocional) de ámbito social-educativo (liderazgo 
pedagógico), todo ello desde una triple valoración, asumiendo sus tareas desde la vertiente_ 
de aceptación, la de conflicto, y como no, la de calidad que las funciones representan; es el 
docente de una escuela que aprende con visión de futuro, ejerciendo una dirección del 
aprendizaje humanista. Ante este último supuesto, dirigimos nuestra vista hacia una 
dirección humanista que tenga en cuenta la calidad de las personas, obviando la aferrada 
idea asociativa de calidad-producto. Calidad personal bajo la frase "no hay calidad 
institucional ni profesional sin calidad personal". 
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La tesis aborda una nueva reconceptualizacion del concepto de liderazgo, ·el cual 
está justificado por las crisis que afrontan las instituciones educativas en donde establece 
al director como determinante en la calidad educativa por su conocimiento técnico como 
por su perfil profesional que genera, desde las actitudes, los principios y los valores, que 
van a conformar los pilares de la mejora y el cambio, en las estructuras organizativas y en 
los procesos de intervención, con el objetivo de promocionar organizaciones de 
aprendizaje donde el centro se configure como la unidad de cambio en referencia al 
entorno de intervención. Esta tesis apoya al trabajo de investigación, ya que establece la 
relación.entreestilo de gestión y calidad educativa. 
Rosales (2008) en su tesis titulado "Calidad sin liderazgo" para obtener el título Magíster 
en Administración Educacional, Facultad de Educación, Universidad de Concepción, 
Chile; llegó a las siguientes conclusiones: 
Los directores escolares presentan conductas más de administradores que de líderes, 
aunque esta conclusión no es taxativa, ya que sólo se han estudiado algunas conductas; y, 
no obstante que algunos de ellos presentan varias conductas, la investigación estableció 
para la variable liderazgo, como requisito la existencia de todas las conductas indicadas .. 
La conclusión anterior implica que el segundo supuesto de la investigación que era 
correlacionar la existencia de directores con conductas de liderazgo con la calidad 
educativa de sus escuelas no pudo probarse. 
En cuanto a calidad de la educación, las escuelas están en proceso de adopción de nuevas 
formas de gestión y administración, los modelos a partir de las cuales se han estudiado se 
están comenzando a aplicar, por lo que se puede asegurar que en todas ellas se da la 
determinación de objetivos en común, hay incipientes acciones en cuanto a la 
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coordinación; pero queda un largo camino por recmTer. El indicador referido al apoyo 
efectivo de las autoridades educativas constituye una diferencia notable entre las escuelas 
de gestión privada y las de gestión estatal. Las primeras expresan que si cuentan con el 
apoyo de sus supervisores, mientras que las segundas lo reclaman. Lo que hace de las 
escuelas de gestión privada instituciones más ágiles en la realización de cambios y otras 
actividades. El hecho que se esté en pleno proceso de cambio constituye un factor del 
ambiente a tener muy en cuenta debido a que es difícil para los directores rebelarse ante el 
cambio porque es una exigencia legal del país. 
Los docentes están .. en constante actualización y perfeccionamiento porque así lo exige la 
Ley Federal de Educación, que busca llevar a cabo la modernización educacional del país. 
En las encuestas ellos indican que los cursos lo realizan por iniciativa propia, lo cual no . 
corresponde exactamente a la realidad porque las propuestas surgen desde las autoridades 
ministeriales y los organismos gubernamentales. El indicador de formación debería 
reflejar las iniciativas institucionales de formación. En todas las escuelas se observó la 
insatisfacción laboral, la transformación educativa ha requerido del docente más tiempo, 
más compromiso y más formación; y no ha recibido nada a cambio. (La carpa blanca 
docente que estuvo instalada frente al Congreso de la Nación desde abril de 1997 ha sido 
levantada después de 1003 días de reclamos).Los directivos por no llevar mucho tiempo al 
frente de la institución y por estar inmersos en el proceso de cambio en desarrollo, no 
pueden ser considerados como líderes transformadores, porque la transformación es un 
hecho que hay que llevar adelante conforme lo ordena la Ley General de Educación. La 
experiencia lograda con la realización de esta investigación permite sugerir que el análisis 
del liderazgo del director o del equipo directivo constituye un tema para estudiar 
exclusivamente, proponiendo una ampliación de las conductas o aspectos considerados en 
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el presente trabajo, para lograr el objetivo adicional del trabajo que era proporcwnar 
elementos científicos de valor para la designación de los directores escolares. 
Unesco , presentó un trabajo titulado: "Documentos de trabajo y conclusiones del Foro 
Mundial de Dakar" (Senegal, 2000): trabajos de naturaleza evaluativa, analítico-
descriptiva, diagnóstica y prospectiva efectuados por equipos interdisciplinarios de 
especialistas internacionales en educación de la Unesco, del Banco Mundial y también de 
especialistas de los equipos nacionales de los países asistentes, con el propósito de 
efectuar un balance crítico de las políticas y logros alcanzados en la década previa, sobre 
la_base de los compromisos firn1ados en el Foro Mundial de Educación de Jomtien 
(Tailandia) en 1990, así como para delinear las nuevas políticas mundiales y compromisos 
globales <;le la década 2000-2010 en materia educativa. 
Además de presentar un balance muy heterogéneo de los avances y compromisos 
mundiales y enfatizando los retrasos y deterioros de los países en vías de desarrollo, se 
plantea como un compromiso mundial muy específico, "mejorar la condición, la 
motivación y el profesionalismo de los docentes", considerándose también otros 
compromisos que inciden directamente en el factor calidad del desempeño docente. 
2.1.2.- A nivel nacional 
Valencia (2008). En su tesis titulada "Estilos Gerenciales y Satisfacción Laboral". El 
objetivo del presente trabajo de investigación es: Determinar cómo se relacionan los 
Estilos Gerenciales con la Satisfacción Laboral en el Personal Administrativo de la 
Dirección General de Administración de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
(U.N.M.S.M.). La población muestra! del presente estudio está compuesta por 481 
personas que forman parte del personal administrativo de la Dirección General de 
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Administración de la U.N.M.S.M. que laboran en seis dependencias de la Administración 
Central ubicada en la Universidad. El Método empleado en la presente investigación es el 
descriptivo. El diseño de investigación es el transaccional o transversal con dos variables 
en relación asociativa. 
conclusión: Existe relación significativa entre los estilos gerenciales y la satisfacción 
laboral en el personal administrativo de la Administración Central de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos entre ambos estilos se relaciona con la satisfacción 
laboral. Los estilos consultivo y participativo mantienen una relación positiva con la 
satisfacción laboral tanto en los factores e indicadores motivadores como en los 
higiénicos. Los estilos, autoritario coercitivo y autoritario benevolente, mantienen 
. . . 
relaciones más débiles con la satisfacción laboral tanto en los factores e indicadores 
motivadores como en los higiénicos. Uno de los aspectos clave en la gestión de personas 
en las instituciones modernas es el manejo de un estilo adecuado de liderazgo. Este tema 
muchas veces ha permanecido ignorado o soslayado debido a que los propios gerentes no 
conocían su existencia y mucho menos que era un manejo importante para facilitar y 
optimizar su gestión, por ello el presente trabajo constituye valioso para desarrollar 
nuestro trabajo de investigación. 
Gutiérrez (2008), en su Tesis "Influencia de la estructura curricular, el liderazgo de la 
dirección y el nivel profesional del docente en la gestión de la calidad educativa de la 
Facultad de Educación de la UNMSM en la especialidad de historia y geografía durante el 
año académico 2005-II. "Universidad UNMSM PERU". La investigación es de tipo 
Básico o Teórico, el Diseño de la investigación es No Experimental y el Nivel descriptivo 
correlacional, en donde la población es considerada todas las especialidades de la Facultad 
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de Educación; se tomó como uno de los criterios para determinar la muestra, la cercanía 
del investigador hacía la especialidad de Historia y Geografía. 60 Estudiantes del Décimo 
Ciclo y 70 Docentes de la Facultad de Educación. La muestra está confmmada por 45 
alumnos y 1 O Docentes. 
Conclusión: Afinna, que existe influencia significativa entre estructura curricular, el tipo 
de liderazgo de la dirección y el nivel profesional de los docentes en la Gestión de la 
Calidad Educativa de los estudiantes de la Facultad de Educación en la Especialidad de 
Historia y Geografía de la UNMSM. 
Paredes (2006) en su tesis titulada "Desempeño del docente en el 4to año de la promoción 
. 2000 y. 2002 de la escuela Académica Profesional de Obstetricia de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. Octubre 2004- febrero 2006". El estudio es Descriptivo 
- Transversal realizado en la Escuela Académica profesional de Obstetricia de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. La Selección de las unidades de análisis, no 
es probabilístico, se ha recopilados la infotmación a través de las entrevistas a 100 
alumnos y 26 docentes. Los objetivos del presente trabajo son: Evaluar el desempeño del 
docente en el 4to año de la promoción 2000 y 2002 en la escuela académica profesional de 
Obstetricia de la UNMSM. A su vez los objetivos específicos son: determinar la actividad 
educativa de los docentes, el cumplimiento de sus responsabilidades laborales, el dominio 
de las estrategias de enseñanza e identificar la relación docente alumno. La investigación 
tiene las siguientes 
Conclusiones: La calificación promedio que los alumnos de obstetricia otorgaron a los 
docentes en sus múltiples indicadores (actividad educativa, responsabilidad laboral, 
estrategia de enseñanza y relación docente alumno) fue de 13, lo que equivale en la escala 
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valorativa como regular. Esto refleja que los alumnos consideran que el desempeño de los 
docentes en el 4to año fue regularmente satisfactorio. Los docentes se calificaron con 
promedio altos (20). Es decir, que ellos perciben su trabajo como buen desempeño. En 
relación a la autoevaluación que hacen los docentes y la evaluación de los alumnos, 
existen algunas discrepancias, sobre todo en la responsabilidad laboral, estrategia de 
enseñanza y relación docente alumno. Pero, coinciden ambas fuentes en calificar con 
puntajes altos a la actividad educativa. 
Rodríguez y otros (2000): en su trabajo de análisis factorial titulado "Desempeño de los 
docentes de la Facultad de Tecnología de la UNE y estándares de calidad en la formación 
de profesores-2000", se efectúa una evaluación de los factores del currículum integral, 
metodología activa, inteligencia interpersonal-emocional y administración educativa en 
función de su grado de influencia en los estándares de calidad en la formación de docentes 
de dicha facultad, hallando significatividad entre moderada y alta en los factores 
metodología activa e inteligencia interpersonal-ernocional, moderada en currículum 
integral y baja en administración educativa. 
Ascensios(2002) realizó un trabajo titulado "Investigación de campo Sobre Gestión y 
Calidad de la Educación" para optar el grado académico de Doctor en Educación, en la 
Universidad Inca Garcilazo de la Vega". 
Este trabajo de investigación se realizó tornando una muestra aleatoria 
estratificada de 397, entre docentes, administrativos y estudiantes de tres universidades, 
considerando que el aspecto que incide en el estilo de la dirección en las universidades es 
el de la comunicación sobre un segundo que es la torna de decisiones, y que el enlace entre 
ambos constituyen las herramientas para una buena gestión; sin dejar de lado a la 
planeación, la supervisión, el control, y la flexibilidad. Todo ello traerá una gestión 
24 
. exitosa, que se reflejará en una mejor calidad educativa. Además señala que el factor 
externo es el nivel socio-económico que influye en la calidad de la gestión en las 
universidades. 
Hace referencia que un estudiante para que logre un aprendizaje efectivo, no es 
necesario únicamente dotarle de un salón de clases y de un docente calificado; sino que el 
estudiante deberá tener los medios para afianzar la enseñanza impartida; éstos medios se 
traducen en el nivel social y económico del alumno que muchas veces consiste en el factor 
decisivo para la culminación del estudio. 
_ Este_ trabajo __ de investigación_apoya.indirectamente el trabajo de investigación aquí 
presentado ya que considera que. La aplicación de la gestión con fines de mejoramiento de 
la calidad en las diferentes universidades constituye por un lado un factor importante, que 
redunda positivamente en la imagen de la institución, y de igual manera permite llevar a 
cabo una buena calidad educativa que se reflejará en el servicio que se brinda y en la 
calidad de los egresados. 
Cahuana (2006), presentó un trabajo titulado: Medición de la productividad educativa: un 
modelo TCC" (Huancayo, 2006): investigación correlaciona! explicativa y aplicada, en la 
que asumiendo el proceso educativo como un servicio y aplicando la teoría económica de 
la productividad, así como el modelo matemático TCC, se estudia la productividad 
educativa de tres institutos superiores tecnológicos públicos de la región Tumbes, con el 
propósito fundamental, entre otros, de determinar el rendimiento del desempeño docente y 
su impacto en la productividad educativa de estas instituciones. 
Empleándose el análisis estadístico de correlación de Pearson, se halló significatividad 
correlaciona! en el par de variables desempeño docente-productividad educativa en las tres 
instituciones estudiadas, alcanzándose niveles de 0.8, 0.8 y 0.9 respectivamente. Para las 
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variables método pedagógico y materiales educativos, se hallaron. menores ponderaciones 
y significatividad. 
Piscoya (2006) presentó un trabajo titulado: "A propósito de las pruebas de suficiencia 
profesional docente" (Lima, 2006) : artículo de un especialista en evaluación docente, en 
el que se valora comparativamente las evaluaciones docentes efectuadas los años 1999 y 
2006 por el Ministerio de Educación, con el propósito de formular recomendaciones que 
tiendan a optimizar futuras evaluaciones. 
Luego de considerar comparativa y críticamente diversos indicadores evaluativos 
tales como contenidos _evaluados,.objeti_vos y modalidad de evaluación, concluye que la 
evaluación docente del 2006 fue significativamente mejor en su calidad, puesto que se 
diferenciaron contenidos por nivel, especialidad y modalidad educativas, enfatizó mejor 
en la formación científica y humanística de los docentes y diferenció adecuadamente 
entre memoria mecánica y memoria semántico-funcional. Luego de remarcar que esta 
evaluación señala concluyentemente que el 70% ·de los docentes evaluados sólo poseen 
aproximadamente un cuarto de los conocimientos que deberían poseer según los 
programas oficiales de estudios del Ministerio de Educación y que esto se explica no como 
deficiencias personales sino del sistema de capacitación y formación docente, el 
investigador sugiere que ulteriores evaluaciones enfaticen en determinar la cultura 
científica y humanística que poseen los docentes tanto a nivel general como 
especializado. 
2.2.- Bases teóricas 
2.2.1.- Bases epistemológicas: 
En el aspecto epistemológico, coherentes con nuestra matriz filosófica general, el sustento 
esencial de la investigación efectuada radicó en paradigmas cuestionadores y superadores 
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.del enfoque positivista para el caso concreto de la investigación en Ciencias Sociales, 
corno son: 
Enfoque hermenéutico: que implica la comprensión de los significados de las acciones 
humanas, dependencia del contexto social; carácter complejo, profundo e intencional-
motivacional de la vida social, relatividad general, y otros planteamientos interpretativos 
ya expuestos por Dilthey, Rickert y Weber entre otros, sobre todo en su variante 
historicista. 
De acuerdo con esto, en nuestro caso, la finalidad de la investigación consistió en estudiar 
los fenómenos educativos __ a_ través_ del. análisis_ e_ interpretación_ comprensiva de las 
acciones de los sujetos que intervienen en el proceso educativo, llegando a la captación de 
las relaciones internas y profundas mediante la indagación de la intencionalidad de tales 
acciones y percepciones de los sujetos (Arévalo et al, 2000). 
Enfoque crítico: coincidiendo con Adorno, Marcuse, Horkheirner y Habermas, asumirnos 
los conocimientos, valores, actitudes, juicios e intereses, corno elementos claves del 
pensamiento y la vida social (lo cual incluye el desempeño docente y el logro académico 
de los alumnos). Asimismo, asumirnos el rol práctico, ernancipatorio y autorreflexivo de la 
teoría social; la vida social corno realidad dinámica, evolutiva y en permanente 
construcción por los sujetos que son activos agentes del cambio histórico-social, la 
articulación de procedimientos cuantitativos y cualitativos pero con predominio de estos 
últimos en la investigación social. 
Desde luego, estas asunciones influyeron de modo decisivo· en la forma corno se abordó el 
problema de investigación, el diseño, muestreo, técnicas de recolección de datos, su 
análisis e interpretación, criterios de validez y otros. 
Por otro lado, también es preciso reconocer corno fundamentos epistérnicos, los aportes de 
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las concepcwnes histórico-genética y heurística en torno a la metodología de la 
investigación en Ciencias Sociales. 
Así, asumir la epistemología histórico-genética implicó considerar el establecimiento de 
las condiciones iniciales del desarrollo, sus etapas principales, las tendencias básicas de la 
línea del desarrollo, descubrir el nexo de los fenómenos estudiados en el tiempo, estudiar 
las transiciones de las formas inferiores a las superiores y otros aspectos afines. 
En cuanto a los aportes de la epistemología heurística empleados en este trabajo, 
reconocemos sobre todo el abordamiento de la complejidad dialéctica de los procesos 
estudiados, en tanto que consideran_una lógica _progresiva y regresiva_a la vez, _un 
movimiento de vaivén que detennina progresivamente (es decir, desde la totalidad) el 
suceso particular, y regresivamente. (es decir, desde cada particularidad), el conjunto 
estudiado (Brenes, 1981). 
2.2.2.- Bases didácticas. 
El estudio de un número considerable de investigaciones recientes y relacionadas con el 
tema que aquí se aborda permite reconocer un amplio movimiento de las ideas de 
diferentes autores hacia la búsqueda de una mayor profundización en el binomio 
enseñanza-aprendizaje. Pudieran ser muchos los factores que están incidiendo en la 
actualidad del tema, pero sin duda alguna, en el fondo del mismo no podemos 
desconocer el cuerpo de conocimientos que aporta la psicología actual en relación con el 
aprendizaje. Tampoco podemos ignorar lo que dicho cuerpo teórico nos ha aportado para 
hacer un análisis más profundo de nuestra práctica educativa, como una vía esencial para 
alcanzar una mayor conceptualización o reconceptualización del proceso de enseñanza-
aprendizaje. 
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A modo de ilustración de lo anterior recordemos palabras de César Coll Salvador, quien 
al abordar lo concerniente a la "construcción del conocimiento y los mecanismos de 
influencia educativa" plantea que por una serie de circunstancias vinculadas con el 
desarrollo histórico de la Psicología, la concepción constructivista del aprendizaje ha 
prestado atención a los procesos individuales, no así al hecho de que estos procesos tienen 
lugar en un contexto interpersonal, y que, por lo tanto, no podremos llegar a ofrecer una 
explicación detallada, fundamentada y útil de cómo aprenden los alumnos en la escuela 
si no analizamos los procesos de aprendizaje en estrecho vínculo con los procesos de 
enseñanza con los que están interconectados._En. estas_ ideas_ se_ observa_la marcada 
intención del autor por realizar, dentro de la concepción constructivista, la 
profundización en los '!mecanismos de influencia. educativa" que deben tener lugar en el 
proceso de enseñanza-aprendizaje cq:¡:no proceso único donde no centremos la atención 
en uno u otro de los aspectos que lo comprenden, sino en su conjunto. 
Por otro lado si hacemos un análisis del estado actual de la práctica educativa en nuestras 
escuelas idendificamos problemas tales como: 
- el educando tiende a aprender de forma reproductiva, observándose muy afectado el 
desarrollo de habilidades para la reflexión crítica y autocrítica de los conocimientos 
que aprende; 
- se centran las acciones mayormente en el maestro y en menor medida en el educando; 
- tendencia a la separación de la educación de la instrucción. 
Si analizamos los problemas que podemos encontrar en nuestra práctica educativa no nos 
queda duda que las posibilidades de su solución están en la profundización del cómo 
aprenden los educandos y cómo ha de ser el proceso de enseñanza que conduce a su 
aprendizaje. La solución de estos problemas nos permitir operar de un modo efectivo 
con la definición del concepto enseñanza-aprendizaje. 
Este proceso ha sido históricamente caracterizado de formas diferentes, que van desde la 
identificación como proceso de enseñanza con un marcado énfasis en el papel central 
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del maestro como transmisor de conocimientos, hasta las concepciones más actuales en 
la que se concibe el proceso de enseñanza-aprendizaje como un todo integrado en el que 
se pone de relieve el papel protagónico del educando. 
En este último enfoque consideramos como característica del mismo la integración de lo 
cognitivo y lo afectivo, de los instructivo y lo educativo como requisitos psicológicos y 
pedagógicos esenciales. No falta la interpretación de que el proceso de enseñanza y el de 
aprendizaje son dos procesos diferentes que no necesariamente marchan juntos ni se 
determinan. El proceso de enseñanza-aprendizaje en nuestra concepción conforma una 
unidad que tiene como propósito esencial contribuir_aJa formación integraL de__la 
personalidad del estudiante. Esta tarea es una responsabilidad social en cualquier país. El 
proceso de enseñanza.,.aprendizaje es la integración de lo instructivo y lo educativo. La 
primera es el proceso y el resultadq de formar hombres capaces e inteligentes. Aquí es 
necesario identificar la unidad dialéctica entre ser capaz y ser inteligente. El hombre es 
capaz cuando se puede enfrentar y resolver los problemas que se le presentan, para llegar 
a ser capaz tiene que desarrollar su inteligencia y ésto se alcanza, señala Carlos Alvarez, 
si se le ha formado mediante la utilización reiterada de la lógica de la actividad científica. 
El proceso de enseñanza-aprendizaje comprende lo educativo. Esta faceta se logra con la 
formación de valores, sentimientos que identifican al hombre como ser social, además, 
lo educativo comprende desarrollo de convicciones, la voluntad y otros elementos de la 
esfera volitiva y afectiva que junto con la cognitiva permiten hablar de un proceso de 
enseñanza-aprendizaje que tiene por fin la formación multilateral de la personalidad del 
hombre. 
Este proceso de enseñanza-aprendizaje está condicionado históricamente. Toda, poca y 
sociedad determinan y hace específico los objetivos de este proceso, pero siempre 
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comprende la unidad de la instrucción y la educación; de esta ley no escapa. proceso 
pedagógico alguno. 
Consecuente con lo expresado, en nuestra propuesta entendemos la integralidad del 
proceso de enseñanza-aprendizaje en que éste da respuesta a las exigencias del 
aprendizaje de conocimientos, del desarrollo intelectual y físico del estudiante y a la 
formación de sentimientos, cualidades y valores, todo lo cual dar cumplimiento en 
sentido general y en particular a los objetivos propuestos en cada nivel y tipo de 
institución docente. 
Desde el presupuesto de que la enseñanza-aprendizaje conduce a_Ja _adquisición_ e 
individualización de la experiencia histórico-social, interpretamos que el estudiante se 
. aproxima gradualmente, como proceso, al conocimiento . desde. una... posición 
transformadora, con especial atención a las '!ccwnes colectivas, que promueven la 
solidaridad y el aprender a vivir en sociedad. A la interpretación de que el proceso de 
enseñanza-aprendizaje es una unidad dialéctica entre la instrucción y la educación está 
asociada la concepción de que igual característica existe entre el enseñar y el aprender. 
En el curso se comparten estos criterios y el juicio de que todo el proceso de enseñanza-
aprendizaje tiene una estructura· y ·un funcionamiento sistémicos, es· decir, está 
conformado por elementos o componentes estrechamente interrelacionados. Este enfoque 
conlleva realizar un análisis de los distintos tipos de relaciones que operan en mayor o 
menor medida en los componentes del proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Todo acto educativo obedece a determinados fines y propósitos de desarrollo social y 
económico y en consecuencia responde a determinados intereses sociales, se sustenta en 
una filosofía de la educación, se adhiere a concepciones epistemológicas específicas, tiene 
en cuenta los intereses institucionales y, por supuesto, depende en gran medida de las 
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características, intereses y posibilidades de los sujetos participantes, es decir, de 
estudiantes, profesores, grupo y demás factores del proceso. 
Todas estas influencias no dejan de ejercer su acción incluso en los más pequeños actos 
que ocurren en el aula, aunque no sea totalmente consciente de ello. De ahí que, al 
seleccionar para su profundización uno componentes debemos tener en cuenta su 
unidad con los restantes, los vínculos y nexos que con ellos tiene. 
La identificación de cuáles son los elementos componentes del proceso de enseñanza-
aprendizaje no es cuestión que siempre encuentra unidad en la teoría didáctica. 
Resulta interesante indicar la propuesta de C. Alvarez de Zayas, quien incluye_entreJos 
componentes no personales del proceso el elemento "problema", el cual lo aborda como 
una manifestación del objeto que establece una necesidad en el sujeto que aprende .. 
El objetivo es elemento orientador del proceso y responde a la pregunta "¿Para qué 
enseñar?". Representa la modelación subjetiva del resultado esperado y está 
condicionado por las exigencias sociales de una determinada, poca. Debe ser delarado 
con alto grado de cientificidad y contener los siguientes elementos: habilidad a lograr por 
los estudiantes; conocimientos asociados; condiciones en que se producir la apropiación 
del contenido; nivel de asimilación y profundidad. Otros requerimientos en la 
formulación de los objetivos y que le hacen más operativos son: 
- indicar resultados y no procesos; 
- deben inferir hasta qué punto o grado se desea el resultado; 
- ofrecer una base para determinar la acción de los restantes componentes del proceso de 
enseñanza-aprendizaje; 
-los objetivos son más operativos cuanto más comunican a los estudiantes el resultado 
que se desea; 
-el objetivo es más operativo cuanto más decisiones permite tomar; 
- el objetivo es más comunicativo y operativo mientras menor cantidad de interpretaciones 
provoca. 
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El sistema de conocimientos comprende informaciones. seleccionadas sobre la naturaleza, 
la sociedad, el hombre, el arte, los deportes, la ciencia, la técnica, los modos de actuar y 
otras que responden a los objetivos y exigencias sociales. Los conocimientos, por el tipo 
de información que ofrecen y por las características de su adquisición por los estudiantes 
se clasifican en tres grandes grupos; 
1.- Conocimientos sensoriales o empíricos, que ofrecen información sobre lo externo 
de los objetos, fenómenos y procesos: forma, color, dimensiones, estructura externa 
e interna, funcionamiento, posición, etc. 
2.- Conocimientos_ teóricos o racionales, que son los que ofrecen información sobre lo 
esencial e interno de la realidad; son los conceptos, la información sobre las 
relaciones causales y valorativas, las regularidades y leyes, las teorías y las.hipótesis 
científicas. 
3.- Conocimientos metodológicos, operacionales o procesales. Este subsistema informa 
sobre los modos de actuación, sobre los procedimientos para la actividad. 
Las habilidades, como segundo componente del contenido de enseñanza son el dominio 
consciente y exitoso de la actividad. Su proceso de formación es complejo y está 
indisolublemente ligado a la formación de los conocimientos. 
Numeroso es el sistema de habilidades a formar en los estudiantes y compleja su 
clasificación. Cuestión que escapa del objetivo de este curso. 
El sistema de experiencias de la actividad creadora se forma simultáneamente al de 
conocimientos y habilidades y se manifiesta en los estudiantes con la solución de 
problemas, el desarrollo de la imaginación, la creatividad y la independencia 
cognoscitiva. 
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No menos importante es el sistema de relaciones hacia y con el mundo. Aquí se incluyen 
los sistemas de valores, intereses, convicciones, sentimientos y actitudes; todo lo cual no 
puede lograrse si no es en estrecha interrelación con los restantes componentes del 
contenido de enseñanza. 
Lo analizado hasta aquí del componente contenido del proceso de enseñanza-aprendizaje 
reafÍlma la idea de la unidad de la instrucción y la educación, juicio básico y central. 
Los métodos de enseñanza son otro componente del proceso y en tomo a ellos se debaten 
grandes problemas científicos. No obstante las diferencias teóricas, todos coinciden que 
los métodos de enseñanza son los elementos directores del proceso que lo viabilizan y 
conducen y responden a la pregunta "¿Cómo desarrollar el proceso?. Los_métodos 
presuponen el sistema de acciones de profesores y estudiantes y existen numerosas 
definiciones de método de enseñanza, pero en todas están presentes los siguientes 
atributos: conjunto de acciones de los docentes y alumnos dirigidas al logro de los 
objetivos. La clasificación o sistemática de los métodos de enseñanza es algo diverso en 
la teoría didáctica, pero cualquiera que se tome condiciona su éxito a la adecuada 
combinación y correspondencia con los objetivos y los restantes componentes del 
proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Los medios de enseñanza son los elementos facilitadores del proceso, responden a la 
pregunta "¿Con qué?"y están conformados por un conjunto, con carácter de sistema, de 
objetos reales, sus representaciones e instrumentos que sirven de apoyo material para la 
consecución de los objetivos. Se subraya el carácter de sistema de los medios, ésto es así 
porque la función que unos no pueden cumplir por sus características estructurales y la 
propia información que transmiten es complementada por otros medios del sistema. Los 
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medios deben ser empleados tanto para la actividad de enseñanza como la de aprendizaje; 
ésto responde a la interrelación entre los componentes personales y no personales del 
proceso de enseñanza-aprendizaje. 
La evaluación es el elemento regulador. Su aplicación ofrece información sobre la calidad 
del proceso de enseñanza-aprendizaje, sobre la efectividad del resto de los 
componentes y las necesidades de ajustes, modificaciones u otros procesos que todo el 
sistema o algunos de sus elementos deben sufrir. 
La forma organizativa es el elemento integrador y se resumen en la manera en que se 
ponen en interrelación todos los componentes personales y no personales del proceso. Las 
formas reflejan las relaciones entre profesor y estudiantes en la dimensión espacial y 
temporal del proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Existen diferentes formas de organizar este proceso; menciOnemos algunas de ellas: 
tutorial, grupal, frontal, dirigida o a distancia, por correspondencia, académica o laboral, 
clases, la consulta y otras. 
Son importantes las reflexiones de Carlos Alvarez (1995), Ana M. Hemández (1993) y 
Albertina Mitjans (1995) en relación al carácter sistémico de los componentes del proceso 
de enseñanza-aprendizaje_y sobre el carácter de las relaciones entre ellos. 
Al analizar los componentes personales del proceso de enseñanza-aprendizaje resultan 
importantes las consideraciones que hoy comienzan a dominar en la teoría didáctica 
sobre el lugar y las características de estos componentes. Estos componentes están 
matizados por el carácter bilateral de la comunicación profesor-alumno, por ser uno de los 
componentes más importantes. 
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Todos los componentes del proceso de enseñanza se ponen en juego a partir de. la 
comunicación. 
2.2.3.- Bases pedagógicas. 
Concepción factorial de la calidad educativa en general. 
Se asume que la calidad, asumida como principio total, resultado, estado o proceso, 
siempre constituirá una articulación sistemática de factores (endógenos o componentes y 
exógenos o condicionantes) susceptibles de control (directo y/o indirecto) y manejo. 
Deming, Shewart, Stalke y Abeggle, entre otros, han hecho aportes pioneros al respecto .. 
En cuanto a. calidad educativa y cálidad del desempeño docente, Creemers, Brookover, 
Edmonds, Reynolds y otros, han teorizado al respecto desde los últimos años de los 
setentas del siglo XX, mientra? que.en nuestro medio, entre otros, son muy conocidoslos. 
trabajos de Teresa Tovar, Alejandro Cussiánovich, Sigfredo Chiroque, José Mendo, 
Emilio Morillo, Sonia Henríquez y León Trahtemberg. Específicamente, asumen la 
calidad educativa como un complejo que no es neutro sino una forma de vida con alcance 
estratégico y cultural con implicaciones ideológicas y diversos planos, enfoques y 
ámbitos considerados como factores, debiendo establecerse cómo y para qué se busca 
determinada calidad educativa. 
Por ejemplo, factores exógenos de calidad del desempeño docente son las políticas 
educativas, el desarrollo científico-tecnológico del país, etc.; factores endógenos, son el 
dominio relativo de los contenidos de su especialidad y su capacidad metodológica, por 
ejemplo. En tal sentido, la calidad del desempeño docente es el producto de un complejo 
de factores, lo cual significa que su transformación implica necesariamente el cambio de 
tales factores. 
La concepción factorial de la calidad del desempeño docente ha servido de base aún en 
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sentido contradictorio. Así, mientras se suele asociar el nivel de los salarios al desempeño 
docente (Cepeda, 2003), también se ha sostenido que la estabilidad laboral docente 
deteriora su desempeño, puesto que la seguridad en su puesto disminuye su motivación y 
compromiso. 
En general, se han formulado tablas y listados de factores muy exhaustivos, como los han 
hecho el movimiento de Eficacia de la Escuela, de Mejora de la Escuela (en menor 
medida) y de Mejora de la Eficacia Escolar (EffectiveSchoollmprovement- ESI), llegando 
en muchos casos a discrepar entre los propios investigadores. No obstante, hay consenso 
en cietias recomendaciones generales respecto a la calidad del desempeño docente: acción 
duradera, logro de metas educativas concretas, enfoque holístico y estratégico, impulso 
endógeno; sensibilización, involucramiento y compromiso de la comunidad educativa 
(Muñoz, 2000). 
La literatura especializada suele incluir múltiples factores de calidad del desempeño 
docente, tales como nivel científico y didáctico, experiencia y actitudes, capacidad de 
trabajo en equipo, tiempo de dedicación, grado de participación y compromiso. Además, 
se incluyen clasificaciones de tales factores, siendo una de las más comunes, la que 
discrimina entre factores directos (que realiza el docente en interacción con sus alumnos: 
ambiente de clase, liderazgo docente, didáctica) e indirectos (características y antecedentes 
del docente: vocación, rasgos personales, dominio de contenidos). Desde luego, se 
registran discrepancias aún acerca de los criterios a emplear para discriminar los factores 
directos e indirectos de la calidad del desempeño docente. Asimismo, es sabido que casi 
todas las otras teorías se han visto influidas por la concepción factorial, inclusive, 
clasificándolos de diversos modos, como sucede cuando se las distingue entre factores 
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determinantes y factores condicionantes, asignándoles interpretaciones y ponderaciones 
propias de cada caso particular (Capellenas, 1994). 
2.2.4.-Teoría del empoderamiento educativo. 
La teoría del empoderamiento educativo parte del principio según el cual toda persona 
constituye un sistema pleno de capacidades, potencias, competencias, aptitudes o poderes 
susceptibles de ser fortalecidos para optimizar su autodesarrollo, lo cual se presta 
_admirablemente cuando se_trata_ de_ mejorar sustantiva y _sostenidamente la calidad de los 
desempeños docentes. 
El empoderamiento. se suele asumir como valor y como proceso. En el primer caso, se 
reconoce que una intervención sistémica favorable, potencia las fortalezas y reduce las 
vulnerabilidades, enfatizando todos los rasgos propositivos del comportamiento humano, 
tales como el fomento de sus capacidades y bienestar. Se valoran las influencias 
optimizadoras del contexto y los escenarios altamente participativos del docente en su 
propio desarrollo, apareciendo entonces como seres humanos integrales que pueden 
asumir su autodesarrollo. También implica considerar q_ue para una variedad de 
problemas docentes, hay una variedad de soluciones; a los expertos se les considera sólo 
como facilitadores o colaboradores y se promueve el ínter aprendizaje de las experiencias 
individuales y colectivas, generando entornos de encuentro. 
El empoderamiento, asimismo, es un proceso cognitivo, afectivo y conductual mediante el 
cual las personas ganan el control sobre sus vidas, existiendo una íntima ligazón entre 
procesos y resultados. Es un proceso intencional, continuo, centrado, con respeto mutuo, 
reflexión crítica y ganancia de acceso y control sobre los recursos para su autodesarrollo, 
38 
lo cual significa que se mejora nuestro poder para decidir y actuar con calidad sobre 
nuestras propias vidas. También se gana en lograr mejores niveles de correspondencia 
entre metas, medios, esfuerzos y resultados de vida, redundando todo ello en un 
"fortalecimiento" (Montero, 2003) de las personas, quienes desarrollan conjuntamente 
capacidades para controlar sus situaciones de vida, actuando de modo comprometido, 
consciente y crítico, transformando su entorno y a sí mismos, en función de sus 
necesidades y aspiraciones. 
2.2.5.- El liderazgo 
Koth (1996), hace una comparación entre la definición tradicional de liderazgo con una 
visión actual, señal~ qu~]labit.ualmente se ~socia el concepto de liderazgo a la actividad de 
alguien en una posición de mando, es capaz de diseñar un proyecto y delegar por medio de 
órdenes las tareas que otros debían hacer para el cumplimiento de algún fin. 
Anteriormente, se consideraba al líder como el encargado del planteamiento y diseño de 
las tareas y de la evaluación de los resultados del trabajo de cada subalterno. A su vez 
Koth menciona que "Ahora, habrá que dejar de lado el énfasis en organigramas y pensar 
en términos de procesos dinámicos y cambiantes. Habrá que asegurar que todos los 
participantes de la organización tengan la capacidad de definir algunos problemas y 
presentar soluciones, así como encontrar nuevas maneras de lograr resultados positivos. 
Cualquier persona puede ejercer liderazgo en algún grado con el fin de mejorar el clima de 
aprendizaje en una organización. Todos deben sentirse responsables de llevar a cabo las 
acciones necesarias". 
En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o seguidores. 
Los miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las órdenes del líder, ayudan a 
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definir la posición del líder y permiten que transcurra el proceso del liderazgo; s1 no 
hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo serían irrelevantes. 
En segundo término, el liderazgo entraña una distribución desigual del poder entre los 
líderes y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de poder; pueden 
dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo en distintas maneras. Sin 
embargo, por regla general, el líder tendrá más poder. 
El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del poder 
para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras. De hecho algunos 
líderes en los empleados para que hicieran sacrificios personales para provecho de la 
__ compañía. El poder para influir nos lleva al cuarto aspecto del liderazgo. 
El cuarto aspecto es una combinación de los tres primeros, pero reconoce que el liderazgo 
es cuestión de valores. James Me Gregor Bums argumenta que el líder que pasa por alto 
los componentes morales del liderazgo pasará a la historia como un malandrín ó algo peor. 
El liderazgo moral se refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los seguidores 
suficiente información sobre las alternativas para que, cuando llegue el momento de 
responder a la propuesta del liderazgo de un líder, puedan elegir con inteligencia. 
Warren Bennis (en Gómez Castañeda, O. R. 2006), al escribir sobre el liderazgo, a efecto 
de exagerar la diferencia, ha dicho que la mayor parte de las organizaciones están sobre 
administradas y sub lideradas. Una persona quizás sea un gerente eficaz (buen planificador 
y administrador) justo y organizado, pero carente de las habilidades del líder para motivar. 
Otras personas tal vez sean líderes eficaces que desatan entusiasmo por doquier, pero 
carente de las habilidades administrativas ó gerenciales para canalizar la energía que 
desatan en otros. 
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Mientras Chiavenato, Idalberto (1993), Destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia 
interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del proceso de comunicación 
humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos.(Cataldo, 1989) 
2.2.6.- El líder 
Existen muchas definiciones de lo qué es un líder. En las dimensiones de las teorías de 
liderazgo al líder se le enfoca y analiza considerando sus características personales 
(carácter, habilidad, destreza), los roles (figura, enlace, tomador de decisiones, motivador), 
los comportamientos, las fuentes y usos de poder (Evans y Lindsay, 2000, p. 231). Por su 
parte, Silíceo, A., Angulo y Silíceo, F. (2001) afirman que todo líder tiene que poseer 
cualidades de actitud (generosidad, valentía, convicción, sabiduría y riesgo), conductas de 
inspiración (motivación, pasión, congruencia, credibilidad e integridad, fe y esperanza) y 
comportamientos de interrelación (disposición y presencia, comunicación, capacidad de 
escuchar, convencimiento y negociación). El educador y psicólogo norteamericano Rensis 
Like1i describe los cinco comportamientos que definen la conducta efectiva de un líder 
eficaz (Murillo, 2006, p. 12), a saber: el fomento de relaciones positivas, el mantenimiento 
del sentimiento de lealtad al grupo, el entusiasmo para alcanzar altos estándares de 
rendimiento, la posesión de conocimientos técnicos y la capacidad de coordinación y 
planificación. 
El liderazgo es el proceso de influir en otros y apoyarlos para que trabajen con entusiasmo 
en el logro de objetivos comunes. Se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, 
gestionar, convocar y evaluar a un grupo o equipo. Es el ejercicio de la actividad ejecutiva 
en un proyecto, de forma eficaz y eficíente, sea éste personal, gerencial o institucional. 
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Implica que haya una persona (líder) que pueda influir y motivar a los demás (seguidores). 
De ahí que en los estudios sobre liderazgo se haga énfasis en la capacidad de persuasión e 
influencia. Tradicionalmente, a la suma de estas dos variables se le ha denominado 
carisma. Sin embargo, los estudios actuales en psicología y sociología han concluido que 
el carisma no tiene la importancia que históricamente se le había otorgado y que hay otros 
factores que son más determinantes a la hora de construir el liderazgo. 
Un buen líder se rodea de gente valiosa, es la primera clave del éxito: 
Inteligencia emocional. Salovey y Mayer (1990) definieron inicialmente la inteligencia 
emocional como -la habilidad_ para manejar los sentimientos y _emociones propios y de los 
demás, de discriminar entre ellos y utilizar esa información para guiar el pensamiento y la 
acción-. Los sentimientos mueven a la gente, sin inteligencia emocional no se puede ser 
líder. 
Capacidad de establecer metas y objetivos. Para dirigir un grupo, hay que saber a dónde 
llevarlo. Sin una meta clara, ningún esfuerzo será suficiente. Las metas deben ser 
congruentes con las capacidades del grupo. De nada sirve establecer objetivos que no se 
pueden cumplir. 
Capacidad de planeación. Una vez establecida la meta, es necesario hacer un plan para 
llegar a ella. En ese plan se deben definir las acciones que se deben cumplir, el momento 
en que se deben realizar, las personas encargadas de ellas, los recursos necesarios. 
Un líder conocer sus fortalezas y las aprovecha al máximo. Por supuesto también sabe 
cuáles con sus debilidades y busca subsanarlas. 
Un líder crece y hace crecer a su gente. Para crecer, no se aferra a su puesto y actividades 
actuales. Siempre ve hacia arriba. Para crecer, enseña a su gente, delega funciones y crea 
oportunidades para todos. 
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Tiene carisma. Carisma es el donde atraer y caer bien, llamar la atención y ser agradable a 
los ojos de las personas. Para adquirir carisma, basta con interesarse por la gente y 
demostrar verdadero interés en ella; en realidad, en el carisma está la excelencia. Se 
alimenta con excelencia, porque es lo más alejado que hay del egoísmo. Cuando un líder 
pone toda su atención en practicar los hábitos de la excelencia, el carisma llega y como 
una avalancha cae un torrente sobre el líder. 
Es innovador. Siempre buscará nuevas y meJores maneras de hacer las cosas. Esta 
característica es importante ante un mundo que avanza rápidamente, con tecnología 
cambiante, y ampliamente competido. 
Un líder es responsable. Sabe que su liderazgo le da poder, y utiliza ese poder en beneficio 
de todos .. 
Un líder está informado. Se ha hecho evidente que en ninguna compañía puede sobrevivir 
sin líderes que entienden o sepan cómo se maneja la información. Un líder debe saber 
cómo se procesa la información, interpretarla inteligentemente y utilizarla en la forma más 
moderna y creativa. 
Características de un líder: 
Excelencia en las actividades básicas del día a día.- Actúa apasionadamente, es optimista, 
motiva y valora a su gente, demuestra sus valores en pequeños actos con todos, todo el 
tiempo (honestidad, coraje, perseverancia, lealtad, humildad). 
Excelencia en relaciones personales.- El liderazgo no tiene nada que ver con el cargo o el 
título, el liderazgo se demuestra con las relaciones interpersonales. Cumple promesas, 
escucha atentamente, dice la verdad, fomenta el respeto y logra relaciones de confianza 
duradera y genuina. 
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Adaptación al cambio.- Heráclito dijo "Lo único constante en el universo es el cambio", y 
eso es lo que pasa en el mundo de los negocios hoy. Los líderes no dirigen personas, sino 
que tienen actitudes que inspiran a las personas de su entorno y las mueven para actuar. 
Eficacia personal.- Se enfoca en lo valioso, prioriza, reclasifica las metas, "para la pelota", 
tiene momentos de reflexión solo o sola. 
Creatividad e ümovación.- Las ideas se han convertido en la materia pnma de los 
proyectos exitosos, pero no son más que eso, materia prima. Después de la creatividad e 
im1ovación falta la ejecución. Se debe crear e innovar pensando en la ejecución desde un 
prmc1p10. 
Ser el entrenador del equipo.- Aconseja, observa cosas que se pueden mejorar, comparte 
experiencias pasadas generosamente. ¿Cómo te das cuenta que es un buen coach? Si un 
miembro de tu equipo te pide que presencies una de sus presentaciones al cliente para que 
le digas qué cosas se pueden mejorar, te está pidiendo que seas su coach. 
Conciencia social.- el proyecto contribuye a la organización, la organización contribuye a 
la sociedad. Si esos tres elementos (proyecto, organización, sociedad) no están alineados, 
¿para qué trabajas? Una empresa no es simplemente una entidad solitaria que interactúa 
con pares, sino que se encuentra dentro de una sociedad, dentro de un contexto del que es 
parte. Si tu proyecto no tiene valores que exceden al ámbito comercial, le falta algo. Es un 
orgullo generar proyectos exitosos, pero mucho más satisfactorio es poder compartirlos 
con la comunidad. 
2.2. 7.- El liderazgo en el desempeño académico del docente 
Todas las investigaciones sobre las temáticas de la evaluación institucional conceden un 
lugar de primer orden al papel del docente en la Institución Educativa. De él depende en 
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buena medida el llamado "clima organizacional", o ambiente en el que se realizan las 
actividades de educación y aprendizaje. Los docentes pueden frenar o impulsar de manera 
decisiva procesos de enseñanza adecuados, pueden señalar con claridades las prioridades a 
ser trabajadas, orientar el trabajo del colectivo y evaluar los aciertos y errores en el camino 
recorrido. Pero también pueden no hacerlo de manera poco clara y con bajo nivel de 
liderazgo. El tema del liderazgo tiene muchas definiciones, pero para el caso utilizaremos 
una más amplia, aquellas que puedan relacionarse con el tema objeto de estudio. 
En su obra Comportamiento Organizacional Stephen Robbins (1999) define el liderazgo, 
como la capacidad de influir en un grupo para que se logren las metas La fuente de esta 
influencia podría ser formal, tal como la proporcionada por la posesión de un rango 
gerencial en una organización. Y a que las posiciones gerenciales vienen con algún grado 
de autoridad designada formalmente una persona podría asumir un papel de liderazgo 
simplemente a causa del puesto que él o ella tiene en la organización. Pero no todos los 
líderes son gerentes, ni para el caso no todos los gerentes son líderes. Solo porque una 
organización proporciona a sus gerentes algunos derechos no significa que sean capaces 
de ejercer el liderazgo con eficacia. "Encontramos que el liderazgo no formal esto es, la 
capacidad de influir que surge fuera de la estructura formal de la organización, es con 
frecuencia tan importante o más que la influencia formal. En otras palabras, los líderes 
pueden emerger dentro de un grupo como también por la designación formal para dirigir al 
grupo". (Robbins. S. 1999: 347). 
Pocas personas poseen características y capacidades de líder; de lo contrario las 
contradicciones inherentes a la interacción social se agudizarían sensiblemente. Sin 
embargo, es evidente que todo cargo directivo en una institución educativa demanda 
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liderazgo sobre padres, profesores y alumnos; y liderar implica configurar, moldear el 
medio. Liderar implica hacer oír la voz, orientar, delegar, responsabilizar, acompañar y 
enfrentar. Nuevamente resulta mucho más fácil rehuir las discusiones, las contradicciones 
y los problemas; tal vez por ello existen tan pocos líderes. 
El liderazgo es un tema crucial hoy en día en donde las fronteras se han abierto al 
comercio global; donde las organizaciones y empresa permanentemente se encuentran en 
una constante lucha por ser cada vez más competitivas, lo que ha generado que las 
personas que las conforman sean eficientes y capaces de dar mucho de sí para el bienestar 
de la organización o empresa. 
Al hablar de _organizaciones y personas es indispensable mencionar a los conductores, los 
líderes de hoy, aquellos que logran el éxito de sus organizaciones y que orientan a sus 
subordinados a conseguirlo. El líder como toda persona posee muchos defectos y virtudes 
que debe conocer; esto implica mirar primero dentro de uno mismo, conocerse para luego 
entender a los demás y reflejar lo que quiere lograr, lo que busca alcanzar con los demás 
para conseguir el éxito. 
Aunque hay para quienes "administración" y "liderazgo" son sinónimos, debe hacerse una 
distinción entre ambos términos. Par efectos reales, puede haber líderes de grupos no 
organizados en absoluto, mientras que sólo puede haber administradores, tal como los 
concebimos aquí, en condiciones de estructura organizadas generadoras de funciones. 
Distinguir entre liderazgo y administración ofrece importantes ventajas analíticas. Permite 
singularizar el liderazgo para su estudio sin la carga de requisitos relativos al tema, mucho 
más general, de la administración. El liderazgo es un aspecto importante de la 
administración. 
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La capacidad para ejercer un liderazgo efectivo es una de las claves para ser administrador 
eficaz; así mismo, el pleno ejercicio de los demás elementos esenciales de la administrador 
(la realización de la labor administrativa con todo lo que ésta entraña) tiene importantes 
consecuencias en la certeza de que un administrador será un líder eficaz, los 
administradores deben ejercer todas las funciones que corresponden a su papel a fin de 
combinar recurso humano y material en el cumplimiento de objetivos. La clave para 
lograrlo es la existencia de funciones claras y de cierto grado de discrecionalidad o 
autoridad en apoyo a las acciones de los administradores. 
La esencia del liderazgo son los seguidores. En otras palabras, lo que hace que una 
persona sea líder es la disposición de la gente a seguirla. Además, la gente tiende a seguir 
a quienes le ofrecen medios para la satisfacción de sus deseos y necesidades. El liderazgo 
y la motivación están estrechamente interr-elacionados. Si se entiende la motivación, se 
apreciará mejor qué desea la gente y la razón de sus acciones. 
La cualidades del líder es la innovación, para Satumino de la Tone, (1994, en Salas A. 
Elmer), la finalidad es cambiar y mejorar algún aspecto educativo específico. Acción 
planificada queimplicaJa.existencia de un cambio, planificado e intencionado. A su vez, 
"La innovación como expresión social y colaborativa de la creatividad. Entendida en 
términos de resultado, la innovación es uno de los niveles más altos de creatividad. Integra 
categorías como iniciativa, inventiva, originalidad, disposición al cambio, aceptación del 
riesgo, proceso adaptativo, pero sobre todo colaboración y disposición a compartir valores, 
proyectos, procesos, actuaciones conjuntas y propuestas evaluativas. 
Liderazgo académico del docente con propósito: esto ocune cuando el docente comprende 
las necesidades del colegio y se interesa activamente en ellas, al tiempo que sabe 
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compmiir el poder con su equipo. No ejerce control sobre los demás profesores sino que 
consulta, especialmente en decisiones sobre planes curriculares y de gastos Mortimore, 
1988 (en Arancibia V. 1996). Respecto de las características del líder, se espera que sea 
asertivo, que eJerza un liderazgo instruccional administrativo, que asuma 
responsabilidades, que establezca altos estándares, que posea una visión personal que 
demuestre maestría académica, pericia y fuerza. 
El liderazgo del docente es uno de los indicadores fundamentales de los colegios efectivos. 
Ellos señalan que las tareas más importantes de los docentes consisten en enfatizar el logro 
estudiantil, hacerse responsables y coordinar la educación (por ejemplo, elegir nuevos 
métodos de enseñanza); crear una atmósfera de orden y un clima escolar conducente al 
aprendizaje; estar informados de los progresos de sus alumnos y basar su política en ello; 
autosupervisar a los colegas que tienen alumnos con rendimientos bajos; supervisar a los 
colegas profesores en clases; proveer una supervisión del nivel educacional general de los 
profesores. 
La Gerencia es otro componente de la dirección y del líder, en un contexto de dinamismo 
y afán productivo de la administración de todo tipo de organizaciones, Peter Drucker 
(2002), establece de manera escueta este concepto: "La gerencia es el órgano específico y 
distintivo de toda organización." Aunque es un concepto formal, sirve como punto de 
partida para que cada cual establezca oportunamente los cambios necesarios y suficientes, 
a fin de que el funcionamiento de la organización sea adecuado a las exigencias de la 
realidad y en concordancia con los principios de la gerencia moderna. 
A su vez, Konosuke Matsushita (1996), considera que la gerencia siempre debe 
desenvolverse con una política de "dirección abierta", a la que describe de la siguiente 
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manera: "La dirección abie1ia significa coniianza en los empleados, comunicación fácil 
dentro de la empresa, alta moral de los trabajadores y, sobre todo, solidaridad empresarial. 
Mientras Manes, Juan Manuel (2003), nos trae un concepto sobre lo que denomina 
gerenciamiento institucional educativo de este modo: "Proceso de conducción de una 
institución educativa por medio del ejercicio de un conjunto de habilidades directivas 
orientadas a planificar, organizar, coordinar y evaluar la gestión estratégica de aquellas 
actividades necesanas para alcanzar eficacia pedagógica, eficiencia administrativa, 
efectividad comunitaria y trascendencia cultural." Como puede apreciarse, la gestión 
pedagógica y la gestión administrativa se proyectan a vincularse con la_comunidad, con 
una dimensión cultural que debe alcanzar frutos duraderos en las personas y en los grupos 
humanos. 
2.2.8.- Estilos de liderazgo 
Se han usado muchos términos para definir los estilos de liderazgo, pero tal vez el 
importante ha sido la descripción de los tres estilos básicos: 
El estilo autocrático: es el que se caracteriza por ser aquel que órdenes sin consulta 
previa, sólo espera el cumplimiento. Es dogmático y firme. 
Lleva una relación vertical con el grupo y de superioridad respecto a las componentes de 
la institución. Las relaciones son de desconfianza, miedo y pasividad. Utiliza al grupo para 
imponer su voluntad y no escucha las opiniones de los demás. La información es 
incompleta según su interés. Para Palomo (2000), establece dicha características del líder 
como estilo patronal, solamente da importancia al cumplimiento de las tareas, existiendo 
un control excesivo de los inferiores. 
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El estilo liberal o permisivo: utiliza muy poco el poder, concede a los subordinados un 
alto grado de independencia en sus tareas. Depende de sus subalternos para fijar las 
actividades y tareas. Palomo (2000), es el líder que considera qué su papel es apoyar las 
acciones de sus seguidores al proporcionarles información y actuando como un contacto 
con el entorno del grupo. Es útil cuando hay madurez, cuando son hábiles y más seguro 
que su propio líder, pero se sitúa al margen y no da cohesión al grupo. Pide siempre 
participación de los dirigidos, sabe escuchar pero se despreocupa de las responsabilidades 
que ha asumido. 
El estilo democrático o participativo: consulta, persuade a los subordinados y alienta a 
su participación. Es el estilo más recomendado en las acciones educativas y 
administrativas. La relación es democrática y el líder se sitúa como uno más dentro del 
grupo. Crea las relaciones de amistad, confianza y diálogo. Permite que los integrantes 
expresen libremente sus ideas. Las actividades se hacen según sus deseos y posibilidades 
de los integrantes, negociando así su trabajo, comparte la información que ha recibido. Lo 
contraproducente Palomo (2000), dice, en este estilo de liderazgo es que puede llegar a 
despreocuparse de las dificultades que puedan surgir, en resistirse a delegar algún trabajo 
que le guste en particular o proporcionar explicaciones escasas cuando no lo amerita. 
Liderazgo transformacional: son los líderes capaces de crear y transmitir una visión 
clara del futuro. Crear un clima social y una cultura organizacional que responda a los 
nuevos retos, asumiendo nuevos valores y patrones de comportamiento. Dentrq de las 
cualidades que deben tener los líderes transformacionales son: confianza al sentirse capaz 
de lo que es y dar confianza a los demás, motivación, iniciativa de dar inicio a la acción y 
anticiparse a los demás, perseverancia para concluir con lo iniciado y esfuerzo para dar lo 
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mejor en la actividad que desempeña, responsable, preocupado por los demás, catalizador 
para generar nuevas necesidades y carismático. 
2.2.9.- Rol del director 
Una de las tareas centrales que tenemos los educadores es lograr una metamorfosis de ia 
institución educativa que nos pe1mita adaptarla a un tiempo en el cual el principio y 
fundamento es el cambio. 
Aunque los cambios parecen lejanos, están más próximos de lo que 1magma, veamos 
algunos: 
Cambios Efecto Cambio de enfoque educativo 
El surgimiento Producción de gran De la acumulación de información en la 
de tecnología de cantidad de mente de los individuos (ahora imposible 
avanzada sobre todo información. por la cantidad de información existente 
en la infonnática. en el desarrollo de capacidades para 
aprender y continuar. 
Estos fenómenos, colocan a las instituciones educativas frente a la pregunta por su 
vigencia, su nueva función social y por la manera cómo ella va a responder a un mundo 
cambiante. 
Se han producido una sene de cambios en el aspecto pedagógico, que tienen su 
correlación en el aspecto de gestión institucional, ya que el sentido y la organización de la 
gestión están en función a lo pedagógico. 
Pero, ¿qué cambios necesitamos implementar en la forma de gestionar las instituciones 
educativas? Veamos algunos de ellos: 
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• de un sistema tradicional centralizado (todo depende de una instancia), hacia un 
sistema descentralizado (cada institución decide). 
• De un trabajo solitario, a uno que vincula la comunidad educativa haciéndola 
corresponsable del desarrollo. 
• Del control (fiscalización), a la asesoría (apoyo). 
• De un trabajo rutinario y repetitivo a un trabajo innovador (cambiando 
constantemente). 
• De una disciplina vertical (castigo), a procesos de autocontrol y regulación 
personal. Búsqueda de una construcción colectiva de nonnas, mediante el 
acuerdo social, el pacto colectivo. Idea de democracia escolar. 
Todas -las situaciones anteriormente descritas, hacen que hoy tengamos-la necesidad :de 
preguntamos por el nuevo rol del Director. Si las condiciones cambian, la Institución 
Educativa debe de sufrir una serie de transformaciones, es vital que quien la dirija ubique 
su rol en el mismo sentido y no siga actuando como rutinariamente lo hacía. 
Pero, existen responsabilidades de carácter más específico, según la Ley General de 
Educación N° 28044, en la cual se reconoce al Director como la máxima autoridad y el 
representante legal de la Institución educativa. Es además responsable de la gestión en los 
ámbitos pedagógico, institucional y administrativo. Le corresponde: 
a) Conducir la Institución educativa de conformidad con lo establecido en el 
artículo 68° de la presente Ley. 
b) Presidir el Consejo Educativo institucional, promover las relaciones humanas 
armoniosas, el trabajo en equipo y la participación entre los miembros de la 
comunidad educativa. 
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e) Promover una práctica de evaluación y autoevaluación de su gestión y dar 
cuenta de ella ante la comunidad educativa y sus autoridades superiores. 
d) Recibir una formación especializada para el ejercicio del cargo, así como una 
remuneración correspondiente a su responsabilidad. 
e) Estar comprendido en la carrera pública docente cuando presta servicio en las 
instituciones del estado. 
2.2.10.- El director como líder pedagógico. 
Generalmente asociamos la labor del director con el hecho de realizar una sene de 
acciOnes administrativas y trámites burocráticos. Sin embargo, la institución educativa 
existe para propiciar aprendizajes significativos en los educandos. Son las experiencias 
pedagógicas el núcleo del quehacer escolar, alrededor_ de Jos cuales se organiza_ todo el 
funcionamiento escolar. 
La labor de dirección, en este sentido, consiste principalmente en asegurar las condiciones 
necesanas para que estos aprendizajes puedan darse de la mejor manera posible y 
garantizar su calidad. 
La dirección no puede eludir estas responsabilidades, la dimensión pedagógica de su 
quehacer es sumamente delicada. Quien dirige la institución educativa no deja de-ser un 
educador, por el contrario dirigir la institución educativa, es asumir un liderazgo 
pedagógico. 
El director como líder social: 
La labor de Dirección no sólo contempla la realización de un conjunto de acciones al 
interior de la organización, sino debe propiciar el encuentro entre la comunidad y la 
institución educativa. 
Este encuentro tiene un doble sentido; 
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Uno: aquel donde el énfasis está puesto en la institución educativa y es la comunidad 
quien colabora para su desarrollo. 
Dos: aquel donde la institución educativa aporta en el desarrollo de la comunidad. 
Por lo tanto: 
Entre la institución educativa y la comunidad se establece una relación donde ambos se 
favorecen mutuamente. 
Es aquí donde el director tiene un rol determinante. Es el responsable de este encuentro. 
Así, debe propiciar la participación de las organizaciones comunales e instituciones 
locales en las actividades de la institución educativa y a su vez incorporar la participación 
activa de la institución educativa en las tareas comunales. 
Desde que se asume como director, es un miembro deJa comunidad aJa que pertenece, 
pero un miembro de quien se espera ejerza liderazgo en la toma de decisiones y 
concentración de acciones que lleven tanto a la institución educativa como a la comunidad 
en general hacia el desarrollo. 
Esto, sólo será posible si conoce la comunidad (no solo físicamente sobre todo en la 
cultura y las formas de pensar) y a valorar (respeto a sus tradiciones, idioma, costumbres). 
Para que la comunidad valore a su institución educativa (bajo~su conducción) debe- aportar 
al desarrollo de su comunidad. 
El director como persona: 
Los sentimientos de auto percepción, valoración de uno mismo, tiene que ver con el tema 
que consideramos que es importante desarrollar, el autoestima. Esperamos aporte en su 
desarrollo personal y que ·pueda contar con mayores elementos para manejar las 
situaciones personales y profesionalmente le toca vivir. Porque todo lo que nos ocurre en 
lo personal repercute e alguna manera en la gestión de la institución educativa, así que 
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hay que cuidar el autoestima, necesitamos directores con una autoevaluación muy alta, 
sólo así podrán conducir el grupo humano hacia el logro de los objetivos institucionales. 
2.2.11.- Planificación institucional 
La planificación institucionales un proceso que permite a instituciones como la institución 
educativa, prever anticipadamente qué se quiere lograr, cómo hacerlo, cuándo, con quién y 
con qué hacerlo. 
Responder a esas interrogantes supone tomar decisiones, a partir de los objetivos 
institucionales previstos, fmmulado, seleccionando y priorizando alternativas de solución, 
todo ello desde una perspectiva participativa y democrática, que asegura una 
responsabilidad e identificación de todos los miembros de la comunidad educativa con la 
propuesta planificada. 
El proceso educativo, por su naturaleza fmmativa y de cambios cualitativos, no debe estar 
librado a medidas de corto alance o improvisadas que buscan dar respuesta a situaciones 
inmediatas, sin otro propósito que "salir del problema del momento". 
La búsqueda de una educación de calidad nos obliga a pensar la institución educativa no 
sólo para el presente día, mes, semestre o año, sino fundamentalmente, con una 
perspectiva de futuro de 5 a 1 O años. Vivimos una época caracterizada por los cambios 
cada vez más acelerados, lo que nos exige tener una visión clara de lo que se quiere 
conocer, ser y hacer. 
Importancia de la planificación institucional 
l. Proyectamos las actividades en el tiempo. 
2. Evitamos la improvisación. 
3. Prevemos lo que va a ocurrir, o sea, tenemos un control 
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¿por qué es impmiante la relativo del futuro. 
planificación 4. Reducimos las posibilidades de estar condicionados a 
factores extemos. 
institucional? 5. Nos permite concentrar y distribuir los recursos de 
acuerdo a prioridades necesidades. 
- Planeamiento estratégico 
Es un proceso mediante el cual los que toman las decisiones, es decir los responsables de 
la gestión en las diferentes organizaciones, obtienen, procesan y analizan información 
petiinente tanto interna como externa, evaluando la situación presente de la institución que 
dirigen, así como su nivel de competitividad, con el propósito de anticipar y decidir sobre 
su direccionamiento en el futuro. En otras palabras es un proceso pennanente de gestión 
que nos proyecta hacia el futuro tomando en cuenta el contexto cambiante y las 
capacidades internas de la organización, configurando así una gestión de calidad. 
De manera genética podemos señalar que la planeación estratégica más que un mecanismo 
para elaborar planes, es un proceso que debe conducir a una manera de pensar estratégica, 
a la creación de un sistema gerencial inspirado en una cultura estratégica, este es el 
objetivo verdadero de este proceso. 
La planeación estratégica, responde a las necesidades de evitar: la duplicidad de esfuerzos, 
la realización de actividades aisladas, la pérdida de valores institucionales, las actividades 
improductivas. Además de la búsqueda constante de una gestión de calidad que implica 
mucho más que el diseño de un plan, es decir es un compromiso de lograr la calidad a 
través de la implementación de acciones que se desprenden del mimo proceso de 
planeación estratégica, evaluando permanentemente lo realizado para hacer las 
correcciones que sean necesarias. (Alcántara, 1986) 
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- Diferencia entre la planificación tradicional y la estratégica 
Planificación tradicional 
- Una administración centralizada y 
burocrática. 
- Una visión de corto plazo en la toma 
de decisiones. 
- Un significativo aislamiento con otros 
sectores del Estado y de la sociedad. 
- Una educación homogénea para 
poblaciones heterogéneas. 
- Procesos educativos centrados más en 
la que en el aprendizaje. 
- Un mayor énfasis en los medios y 
diseños curriculares. 
- Planificación rígida, inflexible (Libro-
plan). 
- La capacidad de planificación 
concentrada y centralizadas al más alto 
nivel del sistema. 
Planificación estratégica 
- Una administración descentralizada, 
desconcentrada y participativa. 
- Una visión de mediano y largo plazo. 
- Multisectorial, multidisciplinaria y 
vinculada al desarrollo del Estado y la 
sociedad. 
- Una educación que reconoce la 
diversidad de características, 
necesidades y expectativas. 
-Centrado en el aprendizaje. 
- Mayor énfasis en el alumno y en el 
rol profesional de los docentes como 
facilitador de aprendizaje. 
- Planificación dinámica y estratégica 
con formas capaces de maneJar 
mayores grados de complejidad y 
flexibilidad. 
- Planificación desconcentrada donde 
se fortalece la capacidad de 
planificación y gestión de instituciones 
educativas. 
Componentes del proceso de planeación estratégica: 
A continuación se plantea en un nivel genérico los componentes del proceso de planeación 
estratégica señalando los contenidos más importantes de cada uno de estos, que permitirá 
una gestión de calidad en todo tipo de organización: 
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• Los estrategas: Son todas las personas que tienen la capacidad de tomar 
decisiones relacionadas con el desempeño presente o futuro de la organización. 
• Principios institucionales: Son os principios y valores que regulan la vida de una 
organización. 
• Direccionamiento estratégico: La organización establece su direccionamiento 
estratégico, planteando la visión y misión institucional. 
• Diagnóstico estratégico: Es el análisis de la situación actual de la organización 
tanto en el ámbito interno como externo. 
• Formulación estratégica: Es la respuesta a la visión y a su vez ataca al conjunto 
de problemas establecidos en el diagnóstico estratégico. 
<» Difusión y ejecución del plan: Es ·la parte operativa del proceso que implica 
difundir los documentos en las que han plasmado los planes de acción y su 
posterior ejecución. 
2.2.12.- Eficiencia educativa 
La eficiencia educativa es el proceso que logra la más plena correspondencia entre la 
formación del profesional y las exigencias sociales en un momento concreto, a través de 
una gestión que alcanza el mayor nivel de racionalidad en el uso de los recursos con que 
cuenta la institución educativa. 
Puede resumirse también como la capacidad de articular los recursos materiales y 
humanos para el cumplimiento exitoso y efectivo de los objetivos y metas con el menor 
costo económico, social, moral, psicológico y de tiempo posible. 
Muchos son los retos que implica la calidad de la dirección educacional y más si se tiene 
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en cuenta que todo proceso de dirección es social. No por ello se dejará de buscar e 
investigar para lograr acercarnos a criterios de calidad cada vez más reconocidos y 
apreciables, la educación lo necesita y los estudiantes, profesores y directivos también. 
No resulta fácil hacer coincidir en el quehacer diario de un directivo todos los indicadores 
anteriores, pero sería más perjudicial no intentarlo. La búsqueda de la calidad en la 
dirección educacional no es tarea hecha aún pero el solo intento de abordarla cada vez con 
más frecuencia, es una prueba del interés que despierta. 
Quizás eLreto mayor no_consista en enunciar las tareas o criterios generales con sus 
respectivos indicadores para valorar la calidad de dirección educacional, ahora el reto 
. 111ayor serja, por consiguient~, cómo. aplicarlos, cómo. cornpro.barlos, o sea las vías para 
llevar a su realización todo lo anterior. 
No resulta recomendable ofertar vías, ya que la institución educativa tiene sus propias 
particularidades, quizás un sistema de instrumentos con una encuesta para cada indicador, 
entrevistas individuales o grupales, inspecciones u otras vías, resulten oportunas para este 
fin. 
De cada indicador enunciado con anterioridad podría decirse mucho más pero la intención 
de este material ha sido en todo momento, hacer reflexionar sobre estos ternas, 
incrementar el estudio sobre ellos y es de ahí, precisamente de donde saldrán las vías para 
instrumentarlo (Alrneida, 2008). 
2.2.13.- Desempeño del docente, experiencias y perspectivas 
En los últimos años se está extendiendo el desarrollo del sistema de evaluación del 
desempeño docente, fundamentalmente en América. Latina, como instrumento para 
impulsar una mejora de la calidad de la docencia. Este estudio ha mostrado, sin embargo, 
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que esa tendencia no es común en todos los países, muchos de ellos optan por sistemas de · 
autoevaluación, ligados frecuentemente a procesos de evaluación interna en cada escuela, 
siendo ésta la estrategia más eficaz de lograr mejorar el desempeño docente" 
(UNESC0,2006) 
Cualquier propuesta de evaluación docente parte de una concepción de lo que es ser un 
buen docente. De esta forma, será diferente el modelo de evaluación si se considera que un 
buen docente es aquel que: se desarrolla bien en el aula, sus alumnos aprenden, sabe la 
materia y sabe enseñarla, o aquel que posee una serie de rasgos y características positivas. 
(Arancibia y Alvarez,1994) 
Un acercamiento a la definición de desempeño profesional pedagógico ofrecida, por 
Morales (2004), en (Ferrer y Granados 2007), nos lo muestra corno un proceso complejo 
tanto por su carácter multifactorial, como por las características, contradicciones que le 
son inherentes y condiciones en que se desarrolla. 
Esta autora define el desempeño profesional pedagógico como: "proceso desarrollado por 
un sujeto; a través de relaciones de carácter social, que se establecen en la aplicación de 
métodos, para el cumplimiento de su contenido de trabajo, en correspondencia con los 
objetivos de la actividad pedagógica profesional en que participa y el logro de un 
resultado que evidencia el mejoramiento profesional, institucional y social alcanzado, la 
atención a la educación de su competencia laboral y la plena comunicación y satisfacción 
individual al ejercer sus tareas con cuidado, precisión, exactitud, profundidad, originalidad 
y rapidez." 
Por el desarrollo socio - productivo alcanzado y el avance vertiginoso de la ciencia y la 
tecnología, la actividad laboral ha devenido en profesiones cada vez más especializadas y 
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complejas, en las que el hombre como ser social y agente transformador se desempeña 
sobre la base de exigencias que conjuga sus propias necesidades, intereses y motivos; es el 
devenir de profesiones de gran significación como es el caso de la profesión pedagógica. 
El análisis del desempeño profesional del maestro, centrada en las condiciones actuales de 
la Educación Primaria y su calidad se toma complejo, porque en la dirección del proceso 
de formación y en sus resultados debe evidenciarse como tendencia del inicio del 
desarrollo de dicho desempeño profesional: 
El nivel de preparación alcanzado, lo que refleja un acervo acumulativo de la práctica 
pedagógica y del pensamiento humano en general, este luego debe estar en constante 
elevación dado. el actual desarrollo de la ciencia y la técnica )' las características del nivel 
de formación de que egresa: 
Nivel de desarrollo de capacidades y habilidades pedagógicas profesionales. 
Rol que desempeña en la dirección del proceso de formación del hombre. 
Actitud reflexiva sobre su práctica y sobre la repercusión de esta en sus alumnos y en la 
sociedad,~ pues penetra todas las relaciones humanas. 
La propia definición descubre la relación entre desempeño profesional pedagógico y 
actividad pedagógica profesional, es una relación intrínseca, dialéctica, en tanto 
consideramos en sus fundamentos filosóficos, que el hombre se desempeña en la 
actividad, que en este caso deviene en actividad pedagógica profesional la que tiene 
fundamentos desde posiciones filosóficas, sociológicas, psicológicas, pedagógicas y de la 
Didáctica. 
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García, Valle y García, (1996), en (Ferrer y Granados , 2007) al definir la actividad 
pedagógica profesional explicitan elementos contentivos de la misma, ya en el ejercicio 
de la profesión, pero que debieran ser considerados desde la formación inicial pues 
orientan las acciones a desplegar. Ellos declaran que es: "la actividad dirigida a la 
transformación de la personalidad del alumno en función de los objetivos que plantean la 
sociedad; desarrollándose en el marco de un proceso de solución conjunta de tareas 
pedagógicas tanto de carácter instructivo como educativo y en condiciones de plena 
comunicación entre el docente y el alumno, el colectivo escolar y pedagógico, la familia y 
las organizaciones estudiantiles". 
Por otra parte, Cabrera (2001), en (Fen-er y Granados, 2007), puntualiza otras cuestiones 
que para la intención que perseguimos arrojan luz y se integran al análisis, la autora ve a la 
misma como: "secuencia de acciones condicionadas por los requerimientos externos e 
internos que se plantean a la labor del maestro, así como por la individualidad de este y la 
de sus alumnos. La misma se distingue por tener lugar a partir de una planificación y de 
una evaluación constante por parte del maestro, así como por la flexibilidad de lo previsto 
en función de las condiciones reales que tiene lugar su ejecución". 
Por ello, ya hemos planteado que el desempeño profesional pedagógico se convierte en 
una esfera especial de la actividad humana, dada la finalidad del accionar con su objeto: la 
formación y el desarr-ollo de la personalidad de los escolares, propiciando que se apropien 
de las regularidades de la realidad social, a la vez que se desarrollen plenamente. Es quien 
dirige conscientemente este proceso. Esta situación le confiere al modo de actuar y sentir 
del maestro rasgos peculiares y complejidad absoluta, porque en la interacción con los 
sujetos, a la vez que satisfaga las necesidades e intereses de sus escolares, debe satisfacer 
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las suyas y estar motivado y motivarlos para dar respuestas a las prioridades y exigencias 
sociales contenidas en su nivel de educación y a las propias exigencias que demanda el 
cambio educativo. 
Es imperante entonces en este proceso de formación inicial, el tratamiento al unísono de 
las acciones con el maestro en formación y de aquellas que le. preparan en corto tiempo 
para accionar con el objeto de su profesión, considerando que este maestro pronto se 
enfrentará al desarrollo de esta esfera especial de la actividad humana, donde debe atender 
a las exigencias de la sociedad como primera fuente, concretarlas de forma creadora al 
contenido de la enseñanza y la educación y, controlar el nivel alcanzado en los escolares, 
evaluar los resultados para rediseñar sus acciones a partir de los objetivos 
correspondientes al nivel siguiente, que· es supenor y que prosigue abarcando la 
transmisión de conocimientos, las bases de la ideología, la moral, la formación y 
desarrollo de habilidades y capacidades. 
Esencialmente se ha de desarrollar una pedagogía potenciadora del desarrollo personal y 
profesional del maestro en formación, por lo que es regida por el diagnóstico integral de 
.- este.y su seguimiento individualizado, por fuertes procesos de comunicación, por el 
rediseño constante de las estrategias particulares de trabajo y la interacción con todos los 
agentes potenciado res de tal desarrollo, de forma tal, que esté preparado para desplegar un 
modo de actuación que correspondan a las exigencias de la contemporaneidad. (Arévalo, 
2000). 
2.2.14.- Las tareas del docente 
Hemández (1999), afirma que "el docente debe conocer el contenido de su enseñanza y el 
modo como ese contenido puede tener sentido para el estudiante; el docente debe saber 
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hablar en un lenguaje comprensible y promover el diálogo con los estudiantes (es decir, 
debe saber comunicar y generar comunicación); el docente debe ponerse de manifiesto 
como quien se pone frente a los alumnos para mostrar y entregar lo que tiene y quiere y; el 
docente debe plantear y obedecer unas reglas de juego claras en su relación con los 
estudiantes y estar dispuesto a discutir esas reglas" 
El docente debe tener conocimientos sobre las disciplinas académicas en torno a las que 
debe lograr que los alumnos construyan aprendizajes; también sólidos conocimientos 
pedagógicos que le permitan lograr dichos aprendizajes, así como respecto de las 
características generales e individuales de cada uno de sus estudiantes. 
Dentro del conjunto de tareas incluye la planificación de sus actividades de enseñanza, 
teniendo presente las características de los destinatarios de la educación, las del entorno en 
que viven y las de la sociedad que deberán enfrentar. También incluye la capacidad para 
establecer ambientes de aprendizaje que facilitan la participación e interacción entre 
alumnos y profesor; la creación de herramientas de evaluación apropiadas que le permitan, 
por una parte detectar las dificultades de sus alumnos y alumnas y, en consecuencia 
apoyarlos_y,_por otra parte, evaluar el efecto de su propia estrategia de trabajo. Finalmente 
incluye formar parte constructiva del entorno en el que trabaja, compartir y aprender de y 
con sus colegas y relacionarse con los padres de familia y otros miembros de la 
comunidad circundante. 
Es todo esto lo que hace que la respuesta a esta pregunta resulte más complejo en tanto 
que la actuación profesional del docente se realiza en diversos ámbitos y con diversos 
sujetos. En el ámbito del aula, su buen desempeño tiene que ver tanto con el diseño 
cuidadoso, la conducción responsable y la evaluación profunda de los procesos de 
64 
aprendizaje; así como con la relación comunicativa y afectiva que establece con todos y 
cada uno de sus estudiantes. 
Respecto a la sociedad que le ha otorgado la responsabilidad de educar, se espera su 
comportamiento ético y ejemplar, con relación a las nuevas generaciones y en función del 
ideal de sociedad que se espera contribuya a realizar. Respecto a sí mismo, se espera que 
el buen docente esté pennanentemente buscando los mejores medios para crecer 
profesional y humanamente. En esta se define que logra una identidad comprendiendo y 
practicando la visión, la misión y el ideario que caracteriza a la comunidad educativa. 
El docente es un profesional que debe poseer dominio de un saber especifico y complejo 
(el pedagógico), que comprende los procesos en que está insetio, que decide con niveles 
de autonomía sobre contenidos, métodos y técnicas, que elabora estrategias de enseñanza 
de acuerdo a la heterogeneidad de los alumnos, organizando contextos de aprendizaje, 
interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de construcción de 
conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de sus alumnos. Por ello 
debe superarse el rol de técnicos y asumirse como profesionales expertos en procesos de 
enseñanza y aprendizaje_(Pávez,-2001). 
Esta perspectiva profesional, supone concebir a los docentes como actores sociales de 
cambio, como intelectuales transformadores y no sólo como ejecutores eficaces que 
conocen su materia y que poseen herramientas profesionales adecuadas para cumplir con 
cualquier objetivo que sea sugerido o impuesto desde el sistema. Esto implica definir el 
campo de trabajo docente como una práctica investigativa. Y ello requiere contar con la 
capacidad de construir y evaluar sistemáticamente sus prácticas pedagógicas. "una 
educación de calidad puede significar la que posibilite el dominio de un saber 
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desinteresado que se manifiesta en la adquisición de una cultura científica o literaria, la 
que desarrolla la máxima capacidad para generar riquezas o convertir a alguien en un 
recurso humano idóneo para contribuir al aparato productivo; la que promueve el 
suficiente espíritu crítico y fortalece el compromiso para transformar una realidad social 
enajenada por el imperio de una estructura de poder que beneficia socialmente a unos 
pocos". (Lafourcade,1988). 
2.2.15.- La misión educativa del docente 
Es indispensable precisar cuál es la misióú educativa específica del docente y en ese 
contexto, cuáles son los conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes que 
corresponden a esas tareas. Su misión es contribuir al crecimiento de sus alumnos y 
alumnas. Contribuir, desde los espacios estructurados para la enseñanza sistemática, al 
desarrollo integral de las personas, incorporando sus dimensiones biológicas, afectivas, 
cognitivas, sociales y morales. Su función es mediar y asistir en el proceso por el cual 
niños y jóvenes desatTollan sus conocimientos, sus capacidades, sus destrezas, actitudes y 
valores, en el marco de un comportamiento que valora a otros y respeta los derechos 
individuales y sociales. Para __realizar esta misión los docentes necesitan creer en ella y en 
que es posible realizarla bien ( Ministerio de Educación de Chile 2001) . 
Rojas (1978) y Estraño (1980), en interesantes investigaciones, reportan numerosos 
criterios de variados autores para tipificar la eficiencia del desempeño docente. Es así 
como se pueden resumir en conjunto variados indicadores para evaluar la gestión del 
profesorado: 1) Comprender la conducta humana; 2) estar bien inf01mado y generar la 
enseñanza; 3) Tener espíritu creativo; 4) aplicar la enseñanza cualitativa, es decir, que 
refleje la profundidad del conocimiento y esté basada sobre la prueba empírica de la 
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investigación; 5) motivar el aprendizaje de los estudiantes mediante la utilización de 
enfoques de enseñanza y aprendizaje imaginativos y creativos mediante el desanollo de 
contenidos que sean significativos y atiendan a las necesidades de los alumnos; 6) fluidez 
verbal; 7) cualidades morales y personales (paciencia y espíritu). 
Picón (1990) define esta situación en los siguientes términos: El Maestro, el profesor, el 
educador, ya no debe ser un simple 'expositor de temas', el docente está obligado a ser la 
persona que va a orientar al alumnado en el aprendizaje, no sólo desde el punto de vista 
del conocimiento y de las infmmaciones, sino también de los hábitos, aspiraciones, 
preferencias, actitudes e ideales del grupo que regenta. El educador no debe olvidarse 
nunca de su rol, su labor debe ser la continuidad de la que se realiza en el hogar, ya que se 
hace necesario el cultivo de la convivencia y la paciencia, así como el amor a la profesión 
para poder dar calidad a la enseñanza. Nos parece muy importante el maestro, éste no 
puede enfrentarse al alumnado, aunque sean niños, adolescentes o adultos, vestidos a la 
moda 'in', con un maquillaje excesivo, comiendo o fumando. 
Es mal visto un educador que se exprese con vocabulario inadecuado y que en lugar de 
ocupar su cátedra, se siente sobre el escritorio,._creyendo con estos modales, ganarse la 
popularidad del estudiantado. El educador, ya sea universitario, de secundaria, de primaria 
o de preescolar debe ser ecuánime, justo, probo, selecto de mente y espíritu. El educador 
debe mantenerse al día y estar atento a los acontecimientos mundiales, para no 
decepcionar al grupo que maneja y fecundizar ideas nobles, democráticas, que le den 
sentido a los temas que desarrolla (El Universal,2000) 
Para ser eficaz en el mejoramiento de la educación, la evaluación de los maestros ha de 
tratarse como elemento intrínseco del sistema educativo. Este es un principio general de la 
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evaluación eficaz y un importante factor en determinar la validez de las evaluaciones 
utilizadas. Las evaluaciones de los maestros tienen vínculos importantes con los valores 
sociales del público en general, los de quienes gobiernan y los de los educadores 
profesionales. Las evaluaciones de los maestros también están vinculadas con las políticas 
y prácticas de la formación de docentes; con la adquisición de competencia por parte de 
los maestros que ejercen la profesión; y con las decisiones acerca de los currículos 
escolares. Es una condición absolutamente necesaria para las evaluaciones de los maestros 
y los alumnos, en términos de validez, justo equilibrio, carácter práctico y utilidad, hacer 
claros y coherentes estos vínculos. 
En cada ámbito de su quehacer profesional se esperan resultados. El aprendizaje y el 
crecimiento personal y afectivo de sus estudiantes, es el principal. Pero también se espera 
que sus colegas se sientan apoyados y consideren que su colaboración es responsable y 
eficaz, respecto a la tarea colectiva e institucional. Se espera, así mismo, que los padres de 
familia se sientan satisfechos con la calidad de su servicio y con su compromiso 
profesional. Toda la sociedad espera tener pruebas de la búsqueda de su excelencia 
personal y ética y de su crecimiento profesional. 
En la evaluación del desempeño docente adecuado, tiene la perspectiva de mejoras para 
todos los involucrados en la tarea educativa y la sociedad en su conjunto, porque estimula 
el crecimiento personal y profesional del docente, al plantearle metas claras de desempeño 
esperado, al garantizarle un proceso racional de ascenso y movilidad dentro de la carrera 
magisterial. También beneficia en lo administrativo, porque estimula su mejoramiento 
continuo, a las instituciones formadoras, por sus resultados les permite ajustar 
permanentemente sus propuestas de formación de docentes. A los padres de familia, el 
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sistema educativo y el país, porque la evaluación del desempeño docente promovería el 
cambio continuo, contando con el compromiso de todos sus actores. 
2.2.16.- La calidad del sistema de la administración 
Garvín( 2006), Las instituciones educativas poseen un determinado y particular nivel de 
desarrollo, debido a circunstancias particulares: su historia, sus directivos, docentes y 
demás miembros de la comunidad educativa. La propia idea sobre la mejora configura 
diferencias y les da una personalidad única que las hace no comparables con otras 
realidades. Cada una puede mejorar respecto de la situación en que se encuentra, es decir, 
avanzar como organización de acuerdo con su proyecto pedagógico y su compromiso 
sociocultural. 
García-Huidobro 2002 (en Revista Semestral del Departamento de Educación Marzo 
2006), sustenta la tesis de que el buen funcionamiento de las escuelas es una condición 
necesaria para lograr la calidad de la educación. Señala que hasta los años setenta se 
enfatizaba en la investigación educativa el peso de los factores socioeconómicos sobre los 
resultados, con lo cual se invisibilizaba la responsabilidad de la escuela sobre el logro de 
los aprendizajes. Señala que fue a partir de los años ochenta cuando se comenzó a centrar 
la mirada en el "efecto establecimiento", identificando los factores de productividad 
propios del modo de funcionamiento de las escuelas. Fue así cómo se estudiaron las 
características de las escuelas eficaces, el clima predominante en ellas, el factor identidad 
en tomo de objetivos compartidos. Asimismo, las políticas educativas transitan desde 
políticas centralizadas a otras crecientemente descentralizadas; desde políticas centradas 
en la acción estatal a políticas que integran la acción privada; y desde políticas 
prescriptivas a políticas orientadoras, que reconocen cierto grado de autonomía a las 
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escuelas para tomar decisiones administrativas y técnico pedagógicas. A pmiir de este 
análisis, concluyó que la unidad más apropiada para la promoción de los cambios 
educativos es la propia escuela. 
Para Lepeley (2001), la calidad es un sistema de administración de organizaciones que se 
basa en el principio de hacer las cosas bien. Para hacer las cosas bien, señala, la integridad 
de las personas que participan en el proceso es tan importante como la afectividad del 
liderazgo para dirigir la misma organización. 
La calidad debe satisfacer a los clientes externos y cubrir la demanda de~ los clientes 
internos de la organización, es necesidad de realizar el trabajo en equipo, aumentar los 
canales y formas de comunicación como el solucionar () evidenciar una capacidad de 
decisión ante las situaciones problemáticas. 
Es decir la calidad es un fenómeno complejo y que en el contexto educativo debe 
satisfacer los intereses y necesidades de los estudiantes, de los docentes y a los miembros 
de la comunidad educativa. 
Collao (1999), establece el liderazgo gerencial como aquel que permite ganar la lealtad, 
adhesión, decisión, respeto y obediencia espontánea y entusiasta de los subalternos o 
seguidores. Identifica además, cinco formas en que se puede ejercer poder: mediante la 
recompensa, mediante la imposición de premios o sanciones, mediante el dominio del 
conocimiento y habilidades de líder sobre los subalternos, mediante la imposición de 
ciertas conductas basadas en su derecho por el lugar que ocupa y en virtud a sus atributos 
personales. 
Para ser un buen líder, debe de tener cualidades que lo identifiquen como el saber escuchar 
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opiniones, tener influencia positiva para el desarrollo del grupo, representar y expresar los 
intereses del grupo, armonizar las diversas opiniones de los integrantes, ser reconocida 
significativamente por la comunidad a la que pertenece y ser lo suficientemente activa 
como para movilizar a los demás. 
El docente en el contexto de actuación debe ser un líder social y entender que un proceso 
de formación de nuevas generaciones supone un educador plenamente comprometido con 
su entorno social y disponer de una condición de pedagogo, con una cultura general que lo 
haga sentir que está siendo útil a la comunidad. 
Blanco (1988) recomienda una proposición comprensiva y con pleno acatamiento del 
ordenamiento jurídico vigente sobre la materia. El plan considera las evaluaciones que 
puedan realizar los colegas, los estudiantes, las autoridades académicas y la 
autoevaluación del profesor. 
En concreto, presenta las siguientes características: 1) Multipropósito; 2) polifacético; 3) 
co-participativo; 4) multimétodo; 5) plurivalente; 6) motivador; 7) metodológicamente 
correcto; 8) completo, informativo y útil. 
Mediante la revisión bibliográfica realizada en el presente estudio para justificar la 
pertinencia y el alcance de la variable eficiencia del desempeño docente, se ha logrado 
condensar variadas opiniones al intentar determinar la definición de eficiencia docente, los 
comportamientos deseables en el rol del desempeño docente, la evaluación del 
profesorado en ejercicio de acuerdo a las diversas formas de participación, la justificación 
de la evaluación y las características del sistema respectivo y las limitaciones, bondades y 
contradicciones encontradas en diversas investigaciones al comparar este rubro con los 
múltiples factores que inciden en la calidad de la instrucción, el rendimiento estudiantil y 
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el nivel académico de las instituciones. 
2.2.17.- Dificultades en la evaluación del desempeño. 
Sobre evaluación del desempeño docente es necesario destacar que dicha evaluación es un 
ámbito tradicionalmente conflictivo, con una gran variabilidad de situaciones entre los 
diferentes países y plagado de problemas de todo tipo,"es posible destacar los siguientes 
tipos de dificultades cjue conlleva la evaluación del profesorado: 
Conceptuales, que parten de la dificultad de definir los criterios de calidad del desempeño 
docente. En lo técnico-metodológicos, relativos a las limitaciones de los instrumentos de 
obtención de información que, en muchas ocasiones, no convencen a los docentes. 
De gestión política de la evaluación, que inciden en la forma en que la evaluación se 
inserta en el conjunto del sistema educativo y en las políticas de mejora de su calidad. A 
su vez la normativo - legales, a partir de los cuales es necesario plantearse cuál es el marco 
normativo más adecuado para legitimar los propósitos, el alcance y las repercusiones de la 
evaluación; y preservar las garantías de los evaluados. 
Culturales relacionadas- con- la evaluación, donde se insiste en- -la importancia y la 
necesidad de la generación de una cultura de evaluación para la mejora. 
Éticas, que combinan la garantía de la intimidad y el honor de los evaluados, con las 
acciones que se deriven de la evaluación. (Mateo en La evaluación educativa, su práctica y 
otras metáforas. (Horsori,2000). 
Posiblemente la cuestión clave de la evaluación del desempeño docente sea el "para qué" 
de la misma, es decir, la finalidad de la evaluación. En ese sentido parece claro que, en 
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prüner tém1ino, la evaluación tiene como finalidad básica mejorar la educación a través de 
la optimización de la calidad de la enseñanza. Y, para ello, como se ha señalado, se ha de 
centrar en el desarrollo profesional del docente, entendido como tal el proceso o procesos 
mediante los cuales los docentes mínimamente competentes alcanzan niveles más altos de 
idoneidad profesional y amplían su comprensión de sí mismos, de los papeles que juegan, 
de los contextos y de la canera profesional. 
El contexto actual exige un alto nivel de competitividad, a través de una elevada capacidad 
de respuesta; en cuanto a ello, en este contexto la efectividad cobra importante. Lo central 
en toda la literatura de colegios efectivos es el concepto de "efectividad", el que 
normalmente se define de manera similar (rendimiento académico), pero se mide en fmma 
diferente. Hay un gran desconocimiento de los factores de efectividad social. Los colegios 
efectivos presentan las siguientes características: 
El sentido de misión. Los colegios exitosos proyectan una filosofía definida y consistente, 
así como un sentido de misión en el cual los valores más fundamentales son compartidos 
por profesores, padres, alumnos y administrativos. En esta dimensión se incluirán otros 
tres factores que aparecen altamente relacionados y que, en su conjunto, expresan este 
sentido de posesión y compromiso de todos los que están envueltos en un colegio efectivo. 
Metas claramente establecidas y conocidas por todos; alto grado de aceptación de las 
metas; compromiso del equipo del colegio por lograrlas, normas compartidas, consistencia 
y acuerdo básico en la forma de hacer las cosas. 
Clima positivo escolar Las investigaciones muestran que los colegios efectivos generan 
conscientemente un clima positivo y seguro, como también una comunidad ordenada que 
se expresa en altos niveles de cohesión y espíritu de equipo entre los profesores. Un medio 
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de trabajo entusiasta, agradable y desafiante para los alumnos y los profesores. Caldwell y 
Misko, 1984 (en Arancibia, V. 1996), sentido de continuidad y tradición compromiso por 
desarrollar relaciones positivas con alumnos y padres; altos niveles de apoyo; énfasis en la 
importancia del respeto mutuo, el trabajo en equipo, la confianza, la tolerancia y 
consideración. Además este clima se expresa en programas de enseñanza y actividades en 
las salas de clases bien estructuradas 
Actitudes frente al aprendizaje. El desempeño de los estudiantes sean elevadas y que haya 
grandes posibilidades de que efectivamente puedan lograrlo. En los colegios efectivos 
existen potencialidades académicas sociales y personales que son claramente anunciadas a 
los estudiantes. Además, el progreso en todas las áreas es cuidadosamente monitoreado 
para asegurar que los estudiantes dispongan de estándares preestablecidos, los cuales 
deben ser bien conocidos por ellos. 
Focalización en lo académico, en la enseñanza básica, los colegios efectivos presentan un 
día estructurado: el trabajo de los niños está organizado por el profesor, quien se asegura 
de que la jornada esté llena de actividades, aunque se permite cierta libertad dentro de la 
estructura. Los efectos negativos se notan cuando los niños tienen una responsabilidad 
ilimitada para una gran lista de tareas. Las investigaciones destacan en los colegios 
efectivos un ambiente centrado en la tarea: los niños muestran un alto índice de 
laboriosidad, disfrutan de su trabajo y están ansiosos de emprender nuevas tareas. 
(Bastos, 1998) 
No sólo se preocupan de las habilidades básicas sino también de aquellas relacionadas con 
el desarrollo intelectual, social, personal y físico de sus estudiantes. Para que sea posible 
focalizar en lo académico se requiere de un currículum estable y bien definido. Un 
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programa ordenado, estructurado y bien diseñado para encarar la diversidad de intereses y 
habilidades de los estudiantes. Actividades extracurriculares ricas, variadas y apropiadas a 
los intereses y vidas futuras de los alumnos Mellor y Chapman, 1989 ( Arancibia, 1996). 
Retroalimentación y evaluación pennanente del desempeño académico. Los datos indican 
que en los colegios efectivos se registran minuciosamente los progresos de los alumnos 
para fines de planificación y evaluación. Los colegios efectivos usan los resultados de las 
pruebas estandarizadas para tomar decisiones significativas respecto del programa y los 
modos de entregar los contenidos. Además se observa flexibilidad en los programas, lo 
que facilita la implementación, adaptación y refinamiento de los mismo, apoyado por el 
monitoreo efectivo y las prácticas evaluativas. 
Estrategias de motivación positivas. Hay amplio consenso y conciencia en los colegios 
efectivos acerca de la importancia que tienen el refuerzo y valoración positivos; la 
existencia de un clima de confianza, apoyo y apertura a la comunicación; el que las 
estrategias apunten a mejorar la autoimagen de los estudiantes, y que para ello es mejor 
desarrollar el orgullo que la vergüenza. 
Compromiso de la comunidad (padres). En los colegios efectivos se observan relaciones 
positivas con los padres: la comunidad apoya lo que ha fomentado el colegio a través de su 
programa escolar, el cual está de acuerdo a las expectativas de los padres; además se 
establecen con ellos frecuentes y profundas interacciones; el colegio estimula a la 
comunidad a usar las instalaciones escolares. Otros datos indican que en los colegios 
efectivos hay un alto nivel de compromiso de los padres con las actividades educacionales 
de sus niños. También existen altos niveles de compromiso de los padres en la toma de 
decisiones. 
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Los profesores asumen su responsabilidad. Los estudios demuestran que una de las 
características centrales de los colegios efectivos radica en un personal estable, con un 
mínimo de rotación. En dichos colegios, además, se observa en los profesores madurez, 
profesionalismo y aceptación de las responsabilidades que les son delegadas. Otras 
investigaciones señalan que los profesores muestran un fuerte compromiso para aprender, 
a la vez que aceptación y reconocimiento de la responsabilidad personal y colectiva por 
los resultados del aprendizaje. Se informa que en los colegios efectivos los directores y 
profesores tienen confianza en sus propias habilidades y no perciben los cambios 
propuestos como amenazantes. El compromiso de los profesores se manifiesta en su 
participación en la planificación curricular y en jugar un papel protagónico en el desarrollo 
de sus propias líneas curriculares. También participan en todas las decisiones que tienen 
que ver con sus clases. Su compromiso se expresa simultáneamente en la preocupación 
personal y dedicación de tiempo para tratar los problemas de los alumnos. 
Los resultados de un estudio reciente realizado en Chile muestran que los profesores 
efectivos se caracterizan por evaluar positivamente sus condiciones laborales en el 
colegio; por presentar un alto nivel de compromiso profesional y por considerar adecuada 
la cantidad de materiales disponibles para preparar sus clases. Estos profesores efectivos 
se atribuyen ellos mismos el éxito o fracaso del aprendizaje de los alumnos y exhiben 
mayor habilidad verbal. Observados en sus prácticas docentes, ellos presentan dominio en 
la instrucción al mantener permanentemente al curso comprometido en actividades de 
aprendizaje; de allí que el uso del tiempo sea altamente efectivo en términos de 
rendimiento. Además el control disciplinario lo ejercen a través del refuerzo positivo 
(Arancibia y col. 1991). 
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Características de una enseñanza efectiva. Respecto de esta dimensión se comentarán · 
estudios cuyo principal objetivo era conocer cómo se producían los "procesos" educativos 
en los colegios identificados como efectivos. En Gran Bretaña, los resultados respecto del 
manejo de grupo indican la importancia de la preparación de las clases y una disciplina no 
restrictiva sino focalizada en recompensar las buenas conductas y el accionar con rapidez 
para enfrentar las interrupciones Rutter, 1980, (en Arancibia, 1996), es decir, una 
enseñanza intelectualmente desafiante y profesores estimuladores y entusiastas. En dichos 
colegios es frecuente que se fmmulen preguntas y afirmaciones de "alto nivel", es decir, 
los profesores hacen_que los niños usen sus facultades para_resolver problemas. Hay gran_ 
comunicación entre niños y profesores: los alumnos rinden más cuando hay buena 
comunicación con sus profesores acerca del contenido de su trabajo. La mayoría de los 
docentes dedica gran parte de su tiempo a sus alumnos, y por lo tanto cada niño puede 
esperar cierta cantidad, aunque pequeña, de contactos al día. Los profesores que 
aprovechan las oportunidades para conversar con toda la clase, por ejemplo leyendo una 
historia o haciendo una pregunta, son más efectivos, Mortimore, 1988 (en Arancibia V. 
1996). 
El aprendizaje es considerado un fenómeno contextua!. Una práctica efectiva en algún 
ramo o situación o con un tipo de profesor puede no funcionar bien con otro. Lo más 
importante es que los profesores efectivos adaptan sus prácticas a los contextos o 
condiciones en las cuales están enseñando. 
Los profesores efectivos, según se desprende también de las investigaciones, parecen estar 
conscientes de la incidencia que tienen en el aprendizaje sus prácticas instruccionales. 
Todas éstas, cuando son repetidas en las clases, afectan a quien aprende y lo que se 
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aprende. Los profesores efectivos organizan el tiempo instruccional disponible de manera 
que los estudiantes dediquen la mayor pmie de éste a las tareas de aprendizaje. Los 
profesores pueden usar el tiempo productivamente con un horario adecuado, con el tipo de 
tareas asignado, dedicando una parte de éste a actividades de aprendizaje en forma 
efectiva para el ramo y estimulando a sus alumnos a ausentarse lo menos posible. 
(Ausubel, 1996) 
Los profesores efectivos utilizan la retroalimentación para reforzar el aprendizaje y 
ayudan a los niños a sentir que pueden te1minar exitosamente su trabajo escolar. El 
monitoreo es el mejor instrumento cuando los profesores proporcionan ayuda individual a 
sus alumnos. Los profesores efectivos crean un ambiente de orden que permite que las 
reglas sean comprendidas y seguidas automáticamente por los alumnos, de manera que el 
aprendizaje no es intenumpido por distracciones. Los profesores efectivos dan a los niños 
la oportunidad de ser aprendices independientes (Rugh, 1991 en Arancibia, 1996). 
2.2.18.- Conceptos de docente y desempeño académico docente. 
Docente o profesor es la persona que asume la responsabilidad de ayudar a otras personas, 
a aprender y comportarse en f01ma nueva y diferente (Cooper, 1994). En la práctica, se 
reserva tal denominación para las personas cuya función profesional u ocupacional 
principal, es ayudar a otras personas a aprender nuevos saberes y a desanollar nuevas 
formas de comportamiento. Asimismo, desde el plano de la educación fom1al, los 
docentes son agentes socioculturales especializados en facilitar el desarrollo intelectual, 
personal y social de los escolares y que son empleados por el estado o el sector privado en 
tal condición. Aunque abordaremos posteriormente el perfil de un docente de calidad 
ideal, se considera usualmente que un docente profesional idóneo, debe tener dominio de 
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una especialidad de la cultura humana, capacidad investigativa, capacidad didáctica, 
autonomía profesional, excelente comunicabilidad, indiscutible nivel ético, aceptable 
cultura general, vocación docente y de servicio social, empatía, capacidad de facilitar un 
clima psicosocial participativo y una serie adicional compleja de rasgos cognoscitivos, 
estilísticos y de personalidad, tales como el liderazgo y la autoestima. 
En cuanto al desempeño docente, se asume que es el ejercicio práctico de una persona que 
ejecuta las obligaciones y roles establecidos legal, institucional y socialmente, pero que 
son inherentes a la profesión docente. Entre tales actividades, se mencionan la 
planificación y programación educativas, la facilitación del aprendizaje, el empleo de 
estrategias didácticas, el uso de materiales y medios didácticos, la evaluación del 
aprendizaje, etc. (Cahuana, 2006), las que configuran en su conjunto, lo esencial del-
proceso educativo. Esta esencialidad del factor desempeño docente, ya considerada en la 
determinación del problema de investigación, se ha verificado mediante múltiples 
estudios, al punto que se ha incluído un conjunto de rasgos relativos al desempeño 
docente, como propios del patrón de las denominadas escuelas eficaces, entre las que se 
mencionan una elevada participación de la docencia en las decisiones pedagógicas, 
considerándoseles entonces como profesionales expertos (López, 1995). 
Aún cuando se alude al sentido más tradicional del ejercicio de este profesional, el del 
docente como enseñante de su materia o técnico experto en su especialidad, la antedicha 
esencialidad persiste, dado que se ha demostrado la decisiva influencia de la forma de 
enseñar de los docentes sobre diversas características del aprendizaje de los alumnos 
(Monereo, 1994). Y cuando se trata de otras asunciones más evolucionadas del docente y 
sus roles, tales como las de profesional reflexivo (Schon), docente investigador y artista 
(Stenhouse) e intelectual crítico (Giroux), es indudable que su participación educativa se 
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torna cada vez más decisiva (Contreras, 1997). 
Por otro lado, si aplicamos al caso de los docentes cualquiera de los complejos de rasgos 
definitorios de lo que es un profesional, tales como los de Skopp (1988), quien incluye un 
saber sistemático y global, poder sobre el cliente, actitud de servicio, autonomía, prestigio 
social, reconocimiento legal y público de su status y subcultura profesional especial; 
Fernández (1990), quien considera la competencia, vocación, licencia, independencia y 
autorregulación; y Hoyle (1980), quien incluye el carácter de función social crucial, 
destreza considerable, innovación, período prolongado de educación superior, 
socialización de valores profesionales, __ código ético, juicio autónomo sobre su práctica, 
participación orgánica en la definición de políticas públicas por la especialización de su 
dominio y prestigio socioeconómico, en los tres complejos, la conclusión habitual a la que 
se llega, es que los docentes son semiprofesionales (Contreras, 1997). Y esto, en el caso 
de la docencia peruana, adquiere categórica vigencia, dadas las flagrantes deficiencias en 
materia de conocimiento especializado propio, autonomía, organización monopólica 
reguladora del acceso y código profesional, aspecto vocacional, y sobre todo, la ancestral 
precarización socioeconómica y de prestigio social. Obsérvese aquí que todos estos 
aspectos se hallan interrelacionados, verbigracia, el hecho de que no se debe exigir 
responsabilidad profesional al docente, si carece de autonomía. Además, asumiendo el 
desempeño docente como el conjunto de actuaciones, destrezas, conocimientos, actitudes 
y valores que fluyen de las exigencias concretas y reales de la labor docente (Gimeno, 
1990) y no de ningún código o reglamento oficial, van surgiendo múltiples aspectos como 
la investigación, el compromiso con la comunidad y la innovación permanente, que hacen 
del desempeño docente, un complejo de actuaciones sumamente exigente y exigible. 
Aunque empíricamente se registra una gran diversidad de criterios respecto al desempeño 
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docente en su conjunto, en la medida que para algunos el docente es un trabajador de la 
educación, mientras que para otros es esencialmente un servidor público, un educador 
apóstol, un científico de la enseñanza-aprendizaje, un facilitador, mediador o ingeniero de 
conductas en el aula, lo cierto es que optar por alguna de estas u otras posturas, devienen 
en serias implicancias en la praxis pedagógica a efectuar. En nuestro caso, adoptamos la 
postura más holística posible del desempeño docente: la del docente reflexivo, creativo, 
crítico, investigador, experto, pero altamente comprometido social y políticamente con su 
comunidad y la liberación humana, de espíritu abierto, democrático e innovador, 
competente pedagógicamente, _con madurez emocional , especialista en_ la materia_ que 
debe enseñar pero con sólida cultura general, volitivamente muy bien dotado, empático, 
etc.,._ todo lo cual posibilita enfatizar en cada caso lo que exigen las circunstancias--
pedagógicas de orden táctico y estratégico, aunque priorizando siempre las capacidades 
pedagógicas y el dominio de su especialidad, propias de un buen docente mediador. 
(Biggs, 1999) 
2.2.19.- Componentes del desempeño académico docente. 
Aunque reconocemos la distinción conceptual entre componentes y dimensiones, 
variables; factores, indicadores, subindicadores, determinantes, condicionantes y otros 
aspectos del desempeño docente, en este caso, y por exigencias de la racionalidad teórica y 
operativa de esta investigación, se procedió a subsumir estas diversas entidades bajo la 
cobertura conceptual de "componentes del desempeño docente", en el entendido que 
cuando fue necesaria una discriminación o deslinde al respecto, se especificó 
expresamente tal hecho. 
A nivel nacional e internacional, existen múltiples trabajos que, basados en distintas 
versiones de la concepción factorial del desempeño docente, así como en diversos criterios 
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de análisis pedagógico, han presentado alternativas de diversos sistemas de componentes 
del desempeño docente, tales como: 
Cahuana (2006), quien basándose en la teoría de la modelación matemática, aplica la 
función de productividad educativa del desempeño docente, íntegramente basado en la 
investigación, descomponiéndolo en tres dimensiones: investigación científica, 
investigación tecnológica e investigación rutinaria, otorgándole a cada una, diversas 
ponderaciones y contenidos, formulando la siguiente ecuación: 
d = f (ki, 2ki, 3ki) 
donde: 
d = desempeño docente 
i = investigación 
k = ponderación de la investigación rutinaria 
2k = ponderación de la investigación tecnológica 
3k =ponderación de la investigación científica 
La teoría y movimiento de las Escuelas Eficaces (López, 1995), que incluye diversos 
componentes propios del desempeño docente en el patrón característico de estas 
instituciones, incluyendo la participación docente en las decisiones didácticas, 
perfomance propia de profesional experto, compromiso personal con la institución, 
formación y desarrollo docente continuo, clima de reconocimiento, motivación y refuerzo 
de los docentes, etc., basándose para ello en un paradigma epistemológico hermenéutico e 
investigaciones de corte etnográfico naturalista, en las que primaba la observación y 
comprensión de los procesos y no el análisis estadístico de grandes muestras. 
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Otros especialistas corno Mitzel (1973) y Biddle (1974), ambos citados por {Barriga y 
Vidalón, 1975), a la vez que reconocen intuitiva y experimentalmente el papel primordial 
que el desempeño docente cumple en el rendimiento y logro académico de los alumnos, 
también remarcan que se carece de sustentos sólidos para afirmar con categoricidad qué 
aspectos de tal desempeño revisten mayor impacto, habiéndose identificado pocos rasgos, 
destrezas, metodologías y predictores sostenibles consensualmente. Entre estos, tenernos 
el dominio de la materia, dado que no se puede enseñar algo que no se conoce; el dominio 
de la metodología didáctica general y especial (de los contenidos que debe desarrollar),es 
decir, de las formas de facilitarniento o transmisión_ adecuadas para __ que se. produzcan 
aprendizajes de calidad; creatividad y experiencia docentes, lo cual garantiza por lo 
. general, mejor potencial de respuesta ante los escenarios y problemáticas educativas más 
disímiles y dificultosas; personalidad ernpática, la forma corno conduce y organiza el aula 
y la vocación, satisfacción que sienta con las funciones que cumple. No obstante, es 
conveniente aClarar que aun cuando la literatura especializada respecto al desempeño 
docente es amplia y diversificada, la información existente no ha sido racionalizada aún en 
ninguna teoría sistemática ni coherente. (Bacharach, 1989) 
La teoría funcionalista--tarnbién ha impreso su huella en· cuanto a este terna, puesto que a 
través de sus concepciones acerca del "profesor eficaz", reconociendo la relatividad de 
cualquier propuesta específica y partiendo de la idea según la cual el docente eficaz es 
aquél capaz de hacer que sus alumnos logren buenos resultados de aprendizaje, han 
propuesto diversos sistemas de componentes del desempeño docente, basados 
precisamente en el complejo de funciones (informativas, orientadoras, estimuladoras, 
facilitadoras, transmisoras de valores.) y características exigibles para el buen 
cumplimiento de su tarea docente, lo cual se sintetizaría en tres grandes componentes: 
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cognoscitivo (amplitud, fuerza lógica y coherencia del conocimiento sobre su materia; 
capacidad para presentar, explicar y organizar la materia, manipulación adecuada de las 
variables del aprendizaje), personalidad (grado de compromiso con sus alumnos, 
cordialidad, entusiasmo, imaginación, excitación intelectual y motivación intrínseca por 
aprender) y estilos de enseñanza (centradas en el grupo de alumnos o en el profesor, 
discusión comparada o clase magistral, enseñanza homogénea o considerando las 
diferencias individuales, disciplina impuesta o democrática) (Ausubel et al, 1996). Y a 
partir de esta misma matriz de ideas es que se han discriminado los factores 
característicos de la docencia eficaz, en indirectos ( caracteristicas_y antecedentes_deJos-
docentes ), tales como vocación, rasgos personales y dominio de los contenidos, y directos 
(interacción entre docente y alumnos en.el aula), como pueden ser el ambiente de clase y 
el liderazgo docente (Arancibia y Álvarez, 1994). En el mismo plano de análisis funcional, 
se propone también otra alternativa de componentes funcionales del desempeño docente 
(Komarov, 1980): función instructiva-informativa, educativa, orientadora, desarrolladora, 
investigativa y movilizadora. 
El análisis de las áreas en las que el docente debe ser formado también nos proporciona 
pautas valiosas para definir los componentes del desempeño docente, que según la óptica 
de Smith (1990), citado por Orlich (1994) y Rodríguez et al (1998), son cuatro: dominio 
del conocimiento teórico acerca del aprendizaje y la conducta humana, demostración de 
actitudes que promueven el aprendizaje y las relaciones humanas genuinas, dominio de la 
materia que se va a enseñar y conocimiento de las técnicas de enseñanza que facilitan el 
aprendizaje de los alumnos. Y algo similar sucede cuando se estudian los componentes del 
desempeño docente bajo el criterio de las áreas o funciones de competencia en las cuales 
el docente debe ejercer su toma de decisiones y asume responsabilidad: función de 
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planeación (sobre objetivos de aprendizaje, materiales, tiempo, actividades, etc.), función 
de implementación (exponer, explicar, escuchar, demostrar, motivar, etc.), función de 
evaluación (obtención, registro, análisis, valoración,etc., de la infom1ación 
correspondiente) y función de retroalimentación (aplicación de la nueva infom1ación para 
realizar ajustes correctivos u optimizadores del proceso) (Cooper, 1994). 
Algunas investigaciones concretas (Gutiérrez, 2003) también apolian diversas 
perspectivas de análisis acerca del desempeño docente, en este caso, desde un enfoque 
predominantemente empírico, se consideró cuatro dimensiones: didáctica (procedimientos 
de enseñanza, dominio de la materia, y empleo de técnicas), personalidad_ 
(comportamiento ético, cumplimiento, orden), motivación (generación de expectativas, 
pa.rticipación en. clase, reforzamiento de interés) y orientación (atención de_ necesidades 
individuales de aprendizaje y absolución de consultas académicas). En esta misma línea, 
existen también propuestas similares pero de mayor amplitud, por lo que podríamos 
denominarlas "expansivas", como la que considera los siguientes cinco componentes: 
aspectos técnico-pedagógicos de la actuación en el aula (preparación y desarrollo de la 
clase), resultados de la actuación docente (rendimiento de los alumnos, retención y 
promoción escolar, cambios actitudinales y eficiencia de la actuación docente), desarrollo 
profesional (formación previa, iniciativa en la superación de su formación, nivel de 
actualización, paliicipación en intercambio de experiencias, aplicación del conocimiento 
adquirido y desarrollo de experiencias de innovación e investigación pedagógica), 
actitudes personales (actitud en el trabajo, ejemplaridad docente y participación en 
actividades coprogramáticas) y relaciones con la familia y la comunidad 
(intercomunicación con la familia del alumno, proyección de su acción educativa hacia la 
comunidad y participación en actividades comunitarias).( Bohn, 1991). 
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Cada una de las posturas paradigmáticas acerca de los docentes, también tienen su.propia · 
óptica sobre los componentes del desempeño docente. Así, quienes proponen un perfil de 
repertorios propios de un docente mediador, incluyen: competencia pedagógica, madurez 
y estabilidad emocional, conocimiento de la materia que va a enseñar, comprensión de los 
procesos de desarrollo del niño, preocupación y respeto por los alumnos, capacidad de 
adaptación al equipo docente, toma de conciencia institucional y espíritu abierto y 
dinámico. Y en este mismo ámbito de docente mediador pero ya desde el paradigma 
mediacional (teacher decision making) centrado en el profesor, los componentes del 
desempeño docente resultan otros: actuación como experto (dominio de contenidos 
curriculares, planificación, anticipación de problemas y soluciones y revisión del proceso 
de.aprendizaje), establecimiento de metas (favorece la perseverancia, desarrolla.hábitos 
de estudio, fomenta la autoestima y la metacognición), facilitamiento del aprendizaje 
significativo (favorece la trascendencia, guía el desarrollo de estrategias, enriquece las 
habilidades básicas), animación de la búsqueda de la novedad (fomenta la curiosidad 
intelectual, la originalidad y el pensamiento divergente), potenciación del sentimiento de 
capacidad (favorece una autoimagen, crea una dinámica de interés por alcanzar nuevas 
metas), potenciación de la discusión reflexiva y fomento de la empatía en el grupo, 
atención a las diferencias individuales y desarrollo de actitudes positivas en los alumnos 
(Feuerstein, 1980). 
Desde una perspectiva netamente operacionalista-naturalista, se asume que los 
componentes del desempeño docente, deben corresponder exactamente a lo que debe saber 
el docente (dominio de su campo de conocimientos, principios teóricos y epistemológicos 
de la educación, principios de planificación curricular general y didáctica, procesos de 
enseñanza y aprendizaje, estrategias didácticas y evaluación de los aprendizajes), lo que 
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debe saber hacer el docente (planificar la enseñanza, diversificar el currículo, seleccionar -
y/o preparar materiales educativos, diseñar y aplicar estrategias didácticas, desarrollar el 
plan de clase, investigar y participar en la elaboración del Proyecto Educativo 
Institucional) y cómo debe ser el docente (respetar y considerar a los demás, escuchar y 
comunicarse, comprometerse con su tarea docente, tener apertura al cambio y la 
innovación y ser responsable en el cumplimiento de sus tareas). 
En una postura grandemente sintetizadora de las cualidades de los grandes maestros y, a la 
vez historicista- tradicionalistá (Travers, 1981 ), se distinguen tres componentes o 
habilidades claves en el desempeño docente: carisma o poder de una personalidad 
magnética, conocimiento de las materias que ha de enseñar y capacidades pedagógicas. 
Desde un enfoque marcadamente .pragmático y basándose en teorías de selección de ___ ... 
personal, se han desarrollado Criterios para la Selección de Profesores (CATS) (Wilson y 
Mitchel, 1987), considerándose seis componentes criteriales en el desempeño docente: 
comunicación oral, comunicación escrita, destrezas interpersonales, capacidad docente 
práctica, dedicación a la enseñanza y fuerza de carácter (o capacidad reflexiva). 
Existe también la perspectiva estructural en el enfoque del desempeño docente (Valdés, 
2004) tomado como actividad pedagógica profesional, incluyéndose: objeto (en esencia, la 
personalidad de los alumnos), sujeto (el docente), condiciones del proceso, medios y 
resultado. Y es sabido que bajo esta misma concepción, el Ministerio de Educación ha 
elaborado sus diversos estándares de calidad del desempeño docente (Ministerio de 
Educación, 2004), incluyendo componentes como concepción del quehacer educativo, 
valoración de su rol y autonomía, dominio profundo y actualizado de su especialidad, uso 
adecuado de metodologías didácticas, correspondencia de su acción con las normas y 
reglamentos, uso de estrategias de trabajo cooperativo, incentivos al docente, 
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mejoramiento continuo, organización y participación docente, uso y promoción de la 
investigación y actitud permanente de búsqueda, análisis e illllovación educativa. 
Desde una óptica psicologista - motivacionista (Hamachek, 1970), se consideran 
determinantes los siguientes componentes del desempeño docente: disposición a la 
flexibilidad, capacidad para percibir el mundo desde el punto de vista del alumno, 
capacidad para personalizar la enseñanza, disposición a experimentar e illllovar, habilidad 
para formular preguntas, conocimiento de la asignatura y temas afines, destreza para 
establecer procedimientos de examen definidos, disposición a prestar colaboración 
concreta en el estudio, capacidad para reflejar una actitud comprensiva y enseñanza en 
estilo coloquial, natural y desenvuelto . 
. Desde una perspectiva notoriamente factorialista, existen también varias propuestas .sobre 
componentes del desempeño docente. Así, un estudio de campo (Lafourcade,1974), 
reportó como relevantes al respecto, la motivación (alentar a los alumnos a pensar por sí 
mismos, aumentar permanentemente el interés por la asignatura.), estructura 
(presentaciones ordenadas, actividades de clase bien planeadas, etc.), dominio del 
contenido (excelente información, no confundirse con preguntas inesperadas, etc.) y 
habilidades para enseñar (buen humor, oportunidad, ejemplos basados en experiencias 
propias, etc.). En esta misma línea factorialista, tenemos que en un trabajo sobre calidad 
educativa, se incluye al desempeño docente como factor endógeno de la misma, 
identificándose varios componentes del mismo, tales como el impartir contenidos 
educativos personal y socialmente significativos, uso racional del tiempo, adecuado 
empleo de infraestructura y material didáctico, empleo adecuado de los textos, actitudes 
docentes positivas, manejo adecuado de metodologías y contenidos y uso intensivo de 
resultados de la evaluación del aprendizaje. (Barriga,1985) 
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. En un trabajo de raigambre estadística y sobre la base de criterios empírico-operacionales 
emanados de los resultados de una encuesta a los alumnos (Tabuas y Estacio, 1994), se 
identificó como componentes de un buen desempeño docente, descriptivamente, que 
conozcan la materia sin acudir al libro, conteste cualquier pregunta o, si no la sabe, lo 
reconozca y halle la información requerida, que esté actualizado, tenga alto sentido 
pedagógico, sepa dar la clase, que sea entendido por los alumnos, que sea creativo, busque 
nuevas formas de hacer atractiva su clase, optimice la calidad de los exámenes, tenga 
buena auto estima del ejercicio de su profesión, liderazgo social, compromiso con su 
entorno social, condición de pedagogo y buena cultura general. 
Finalmente, existen tendencias integralistas u holísticas pero a la vez centradas 
. propiamente. en eL desempeño docente, sustentadas en un enfoque dinámico. o dialéctico ... 
del proceso pedagógico, considerándose por ejemplo (Scriven, 1988), los siguientes 
componentes del desempeño docente: conocimiento de la materia que enseña (en destrezas 
comunicativas, destrezas de gestión y destrezas de programación, ejecución y evaluación 
curricular), competencias evaluativas, profesionalidad y activismo ideopolítico. En esta 
misma línea, se incluye una propuesta bastante completa, coherente, consistente e 
integrada (Valdés, 2004) de los componentes del desempeño, que incluye- cinco 
dimensiones o componentes del desempeño docente y que, con algunos ajustes y 
adecuaciones, hemos empleado instrumentalmente en esta investigación: capacidades 
pedagógicas (grado de dominio de los contenidos, capacidad para hacer su materia 
interesante, calidad de su comunicación verbal y no verbal, capacidad para planificar el 
proceso educativo, contribución a un adecuado clima del aula, capacidad para comprender 
las situaciones áulicas y ajustar su intervención pedagógica, uso de variedad de prácticas 
pedagógicas, grado de conocimiento y tratamiento de las características psicológicas de 
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los alumnos, grado de información sobre el aprendizaje, calidad de representación sobre el 
encargo social, contribución a la fonnación de valores, efectividad de su capacitación y 
autopreparación, capacidad para crear un ambiente favorable para que el alumno conozca 
y ejerza sus derechos y responsabilidades, capacidad de reflexión autocrítica sobre su 
praxis educativa), emocionalidad (vocación pedagógica, autoestima, capacidad para actuar 
con justicia y realismo y nivel de satisfacción con su labor), responsabilidad en el 
desempeño de sus funciones (asistencia y puntualidad, grado de participación en sesiones 
pedagógicas, cumplimiento de la normativa, nivel profesional, implicación personal en la 
toma de_decisiones y grado de autonomía profesional relativa), relaciones interpersonales 
con sus alumnos, padres, directivos, docentes y comunidad escolar en general (nivel de 
preocupación y comprensión de los problemas de sus alumnos, nivel de expectativas 
respecto al desarrollo de sus alumnos y flexibilidad para aceptar la diversidad de opiniones 
de sus alumnos) y resultados de su labor educativa (rendimiento académico alcanzado por 
sus alumnos en las asignaturas que imparte, grado de orientación valorativa positiva 
alcanzado según el modelo de hombre que se pretende formar y grado en que sus alumnos 
poseen sentimientos de amor a la patria, a la naturaleza, al estudio y al género 
humano).(Bastul, 1998) 
2.2.20.- Evaluación del desempeño docente y sus componentes: concepto y objeto. 
Genéricamente, se asume que la evaluación del desempeño docente es un proceso 
sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo de comprobar y 
valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades 
pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones 
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interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las 
instituciones de la comunidad (V aldés, 2004). 
Desde luego que evaluar el desempeño docente no debe significar proyectar allí las 
deficiencias o razonables limitaciones del sistema educativo, sino asumir y aspirar a un 
nuevo panorama de reflexión compartida orientada a conquistar espacios reales de 
desarrollo innovador de los docentes y los centros educativos. 
También se considera que la evaluación del desempeño docente es un proceso 
especializado destinado _a establecer el grado en que_ estos poseen o no las competencias 
profesionales acordes a lo requerido en el nivel, carrera y perfil docente establecido 
(Ministerio de Educación, 2004). Y se.asumen como objetos de evaluación, la concepción .. 
del quehacer educativo, la valoración de su rol y autonomía profesional en la carrera e 
institución, el dominio profundo y actualizado de su especialidad, conocimiento y uso 
adecuado de enfoques y metodologías que posibiliten la construcción de aprendizaje de 
sus alumnos, utilización de estrategias de trabajo cooperativo, políticas de evaluación, 
práctica de la investigación, capacitación permanente.( BreteL, 2002) 
Es posible definir o conceptuar la evaluación del desempeño docente a partir de lo que se 
hace cuando se evalúa y así afirmar que es un proceso de construcción de conocimiento 
evaluativo a partir de la realidad u objeto de la evaluación, con el objetivo de provocar 
cambios positivos en ella y el entorno. La evaluación del desempeño docente nunca es un 
hecho aislado y particular, sino un proceso que partiendo del recojo de información, se 
orienta a la emisión de juicios de valor respecto de algún desempeño docente en función de 
la ulterior praxis optimizadora del proceso educativo en su conjunto. Esto quiere decir que 
un proceso evaluativo sería absolutamente limitado, restringido y hasta errático, si no 
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estuviera dirigido, explícitamente, a la toma de decisiones en función de la optimización de 
dichos sujetos, objetos o intervenciones en proceso de evaluación. 
Uno de los aspectos en los que radica la complejidad del proceso de evaluación docente, se 
evidencia al constatar que éste es un proceso cognitivo (porque en él se construyen 
conocimientos), instrumental (porque requiere del diseño y aplicación de determinados 
procedimientos, instrumentos y métodos), axiológico (porque supone siempre establecer el 
valor de algo), político (porque se toman decisiones que implican relaciones de poder) y 
ético (porque existe un sustrato moral permanente). Esto significa que ninguna evaluación 
docente es un proceso mecánico ni simplista, porque cuando se evalúa no basta con 
recoger información, sino que es indispensable interpretarla, ejercer sobre ella una acción 
crítica, buscar referentes, analizar alternativas, tomar decisiones y otras acciones que tienen 
como consecuencia fundamental la legitimación del valor de determinadas actividades, 
procesos y resultados educativos, es decir, la creación de una "cultura evaluativa", en la 
que cada uno de los instrumentos empleados y los conocimientos generados adquieren su 
verdadero sentido y significado. (Bretel,2002). 
Por todo esto es que se afirma que la evaluación del desempeño docente es una actividad 
de análisis, compromiso y formación del profesorado, en la que se valora y enjuicia la 
concepción, práctica, proyección y desarrollo de la actividad y de la profesionalización 
docente. La evaluación en general y del desempeño docente en particular, orientan la 
actividad educativa y determinan el comportamiento de los sujetos, no sólo por los 
resultados que pueda ofrecer sino porque ella preestablece qué es lo deseable, qué es lo 
valioso, qué es lo que debe ser el docente, su praxis y la institución educativa en su 
conjunto. 
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Asimismo, también se incide en que la evaluación educativa es definible ateniéndonos a . 
aquello que es objeto de evaluación. Si ésta se centra en los resultados educativos, se la 
define como evaluación sumativa, asociándose entonces la evaluación al uso de 
determinadas tecnologías educativas, instrumentos y escalas de medición. Pero cuando se 
orienta al estudio y valoración de los procesos e interrelaciones educativas entre los 
sujetos, se la define como evaluación formativa, siendo entonces su lógica teleológica, la 
búsqueda de comprensiones más globales, muchas veces no cuantificables. 
Otra forma de conceptuar o concebir la evaluación educativa, es a partir del tipo de proceso 
y su finalidad. Así, puede asumírsela como un proceso riguroso de medición cuantitativa 
que prioriza las comparaciones precisas y determina distancias cuantificables entre una 
situación determinada y un modelo deseable claramente establecido. Una evaluación de 
esta naturaleza requiere hacer uso de un patrón de medida, indicadores objetivamente 
verificables y cuantificables, unidades de medida, escalas de medición y diseño de 
instrumentos válidos y confiables. Pero si se concibe la evaluación educativa más bien 
como construcción y emisión de juicios de valor o como un proceso de valoración 
cualitativa en función de ideales, es porque lo que se busca fundamentalmente, es acortar 
la brecha entre los desempeños y condiciones actuales y los deseables. Para evaluar el 
desempeño docente desde esta comprensión, se requiere haber alcanzado claridad y 
acuerdo respecto al deber ser del desempeño docente y contar con una conciencia ética y 
moral suficientemente desarrollada, especialmente en los docentes, porque la evaluación 
constituiría sobre todo una auto y coevaluación, ejecutada a través de procesos de 
reflexión y análisis de los propios desempeños, en relación con los que la sociedad o el 
sistema educativo considera deseables (Bretel, 2002). 
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No obstante, hay qmenes asumen la evaluación educativa como autoverificación de 
objetivos alcanzados o comparación entre lo conseguido y lo personal o colectivamente 
deseado o proyectado, entre el camino reconido y el camino previamente diseñado. Según 
este enfoque, se requeriría que los docentes y los centros hubieran formulado sus propios 
objetivos, claros y bien definidos, así como diseñado estrategias plenamente aceptadas. 
Frente a esta diversidad de enfoques, en el plano práctico se ha optado a veces por una 
evaluación definida como la combinación de todas estas comprensiones, asignándole 
mayor énfasis y significatividad a alguno de los polos y factores dentro de las 
combinaciones resultantes, según sus pmiiculares circunstancias. Esto implica otorgar el 
máximo valor al hecho de identificar a cabalidad qué es lo que se se considera 
efectivamente un desempeño docente deseable, puesto que el efecto "cultural" de lo 
realmente evaluado será siempre más potente y dete1minante sobre los desempeños 
futuros, que las intenciones explícitas al respecto. 
Por otra parte, aplicando criterios más genéricos (Dessler, 1996), se considera que la 
evaluación del desempeño docente es un proceso para estimar o JUZgar el valor, la 
excelencia, las cualidades o el status de la actuación profesional del docente, lo cual puede 
hacerse desde enfoques diferentes. De lo cual se comprende que la evaluación del 
desempeño docente es una revisión permanente o periódica de la calidad de su actuación 
en el trabajo o una valoración objetiva del nivel de eficacia y eficiencia. 
En el mismo sentido aplicativo general, se asume la evaluación del desempeño docente, 
como el proceso sistemático de recolección y análisis de la información, destinado a 
describir la realidad de la actuación docente y emitir juicios de valor sobre su adecuación 
a un patrón o criterio de referencia establecido como base para la toma de decisiones. Es 
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un proceso reflexivo, sistemático y riguroso de indagación sobre la praxis docente y que 
incluye considerar los aspectos implícito y explícito, rigiéndose por los principios de 
validez, participación y ética (IP AE, 2002). Y en un sentido más pragmático, se sostiene 
que la evaluación del desempeño docente es un proceso participativo, sistemático, 
sostenido, formativo, sumativo y, asimismo, de construcción de conocimientos 
pedagógicos a partir de la valoración de los desempeños de los docentes reales, en 
comparación con los estándares respectivos, con el objetivo de provocar transformaciones 
en ellos y en la realidad educativa donde operan, desde la consideración axiológica de lo 
deseable,_ lo valioso y el_deber ser del desempeño docente (Ministerio de Educación, 
2004). 
En general, creemos que la evaluación del desempeño docente debe entenderse como un 
proceso de recojo de infonnación y análisis valorativo del desempeño real de los docentes 
con el objetivo de provocar cambios orientados a mejorar su labor pedagógica, 
fortaleciendo la praxis profesional docente en general. En cuanto al objeto de la 
evaluación del desempeño docente, está constituido por todos los componentes, momentos 
-y factores propios del desempeño docente por separado, en interacción y en su conjunto, 
como totalidad, sobre todo lo cual se deberá tener una reflexión crítica profunda, a fin de 
comprender su proceso y resultados, así como para servir a su optimización. 
Fines, objetivos y funciones del desempeño docente. 
Entre los fines de la evaluación del desempeño docente, usualmente se distinguen 
(Valdés, 2004): 
a) Determinación de las cualidades profesionales, preparación y rendimiento del educador: 
que se asume como el fin más directo y primario, porque a partir del mismo es posible 
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cumplir varios de los otros fines. El cumplimiento de esta finalidad proporciona de modo . 
neto lo que se denomina el diagnóstico y el perfil real del desempeño de los docentes que 
tenemos y elio es decisivo para la toma de decisiones ulterior. 
b) Mejoramiento de la calidad del desempeño docente, de la escuela y de la enseñanza en 
el aula: este es un fin más estratégico al cual se puede coadyuvar desde la evaluación del 
profesorado, sobre todo integrándolo a los otros grandes componentes y factores de los 
que depende la calidad educativa, con lo cual propiamente se está velando por el 
cumplimiento de los fines de la educación. En este caso, se genera un círculo virtuoso e 
_interalimentador entre __ eyaluación del desempeño docente_ y mejora de la escuela-
enseñanza en el aula, integrándose los objetivos prioritarios fijados por los equipos de 
docentes, al proceso de evaluación del desempeño docente, .generando diversas ventajas 
como las de optimizar la confianza, colegialidad, contextualización, y el impacto o 
efectividad, en tanto el producto de la evaluación ya no deviene en mero material de 
archivo. 
e) Responsabilidad, motivación y desarrollo profesional: esto entraña una visión de la 
profesión docente con sus propios estándares, ética, autonomía e incentivos intrínsecos. La 
realimentación generada por la evaluación, puede constituir el desafío que catalice la 
responsabilidad y el desarrollo profesional docente, siempre y cuando los factores 
contextuales, procedimentales y endógenos del docente (fuerte expectativa profesional, 
orientación positiva hacia los riesgos, actitud abierta hacia los cambios y la crítica, deseos 
de experimentar en clases, sólidos conocimientos técnicos de la enseñanza y de su 
especialidad, experiencias positivas de anteriores evaluaciones docentes), sean los 
adecuados y se presenten plenos de resignificación (Unesco, 2001). 
d) Control administrativo: fin categóricamente sostenido por los directivos de escuelas y 
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los agentes estatales, implica asumir la docencia como situación de empleo que requiere 
supervisión y control docente por parte de la unidad administrativa de base, lo cual es 
fuente de tomas de decisión muchas veces cruciales, tales como si un docente debe 
permanecer en la institución o ser despedido, aunque lo más común son praxis que 
optimicen las oportunidades de mejora de quienes tienen deficiencias de rendimiento y 
potenciadoras de los que ya tienen desempeños satisfactorios. Y si se trata de problemas 
más específicos del desempeño, un buen control administrativo de la perfomance de los 
docentes, puede servir de gran apoyo para fonnular diseños de superación más específicos. 
e) Pago porméritos:_ la existencia_de una escala profesional docente vinculada en gran 
parte con los resultados de la evaluación y calidad del desempeño, deviene muy 
pe1iinente. Pero tal sistema de compensaciones, reconocimiento y motivación sólo es 
aceptable si el sistema de evaluación que le da sustento y justificación también lo es. Por 
ello es que la obtención de criterios, estándares e instrumentos de evaluación más 
consistentes, constituye una perentoria necesidad para cumplir con eficacia y justicia con 
este fin. 
f) Desarrollo integral de los educandos: favorecer este proceso a partir de la evaluación del 
desempeño docente implica perfeccionar la identificación de los roles docentes, 
resignificarlos, dotándolos de mayores y mejores recursos de proactividad para potenciar 
los logros y desarrollos específicos y generales de los educandos. 
De un modo resumido, se considera entonces que son fines de la evaluación del 
desempeño docente, el mejoramiento del proceso de enseñanza-aprendizaje y de la gestión 
de la escuela, así como el desarr-ollo permanente de la profesión docente. 
En lo referente a los objetivos de la evaluación del desempeño académico docente, se 
consideran usualmente los siguientes: 
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a) Estimular y favorecer el-interés y la motivación por el autodesarrollo profesional 
permanente de los profesores, incidiendo en aspectos específicos de su potencial; 
b) Contribuir al mejoramiento de aspectos concretos del desempeño pedagógico de los 
profesores y a la planificación de procesos y estrategias de optimización general, guiando, 
orientando y apoyando su desempeño; 
e) Favorecer la calidad de la formación integral de los educandos, a partir del 
fmialecimiento de potencialidades selectas de los docentes y de la superación de las 
deficiencias y dificultades de su desempeño; 
d) Tomar conciencia del_ trabajo docente realizado,_considerar y reconsiderar el sentido de_ 
sus acciones y contextualizarlas dinámicamente, identificando sus potencialidades; 
e) Profimdizar 1a comprensión. crítica de las acciones docentes y orientar su desempeño 
futuro, generando cambios dirigidos y conscientes; 
f) Construir nuevas visiones del desempeño docente indagando acerca de la percepción de 
los otros sobre el mismo; 
g) Aprender sobre nuestro propio desempeño y sobre el de los otros, orientándonos a 
involucramos participativamente en un esfuerzo colectivo por el mejoramiento, 
implementando contactos, mediaciones y compromisos selectos y consensuados; 
h) Contribuir a minimizar o eliminar los sentimientos de vulnerabilidad frente a las 
evaluaciones del desempeño docente, forjando gradualmente una consistente cultura de 
evaluación; 
i) Consolidar expresiones significativas de la convivencia democrática, tales como el 
diálogo, la diferencia, la discrepancia, la tolerancia, el compromiso, la cooperación, el 
conflicto creativo y otras; 
j) Normalizar o racionalizar y sistematizar los procesos evaluativos en la cotidianidad 
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.grupal y comunitaria, construyendo y reconstruyendo continuamente nuestras identidades 
personales y colectivas (Castillo, 2003). 
k) Proporcionar oportunidades de mejora continua y autonealización permanente, en tanto 
debemos considerar la superación significativa de los resultados de cada evaluación 
docente como retos o desafíos individuales y colectivos; 
1) Proveer bases válidas y eficaces para tomar razonables decisiones administrativas y de 
política relativas por ejemplo, al ingreso, nombramiento, ascenso, retención y remoción 
del personal docente; 
m) Proporcionar un método de supervisión y controLde calidad_ de la enseñanza y de los 
diversos desempeños docentes (Nieves, 1996). 
n) Obtener mejores niveles de profundidad y rigor en el conocimiento de la realidad y la 
problemática del desempeño docente, por ejemplo, identificando las diversas necesidades 
para un desempeño profesional de óptima calidad. 
En cuanto a las funciones que debe cumplir un adecuado proceso de evaluación docente 
(Valdés, 2004), se consideran las siguientes: 
a) Función de diagnóstico: porque debe caracterizar el desempeño del maestro en un 
periodo determinado, constituyéndose en una síntesis de los principales méritos y 
limitaciones del mismo, a fin de servir de guía para potenciar el trabajo de optimización 
general del proceso pedagógico; 
b) Función instructiva: los actores involucrados en la evaluación se instruyen, aprendiendo 
de la misma, incorporando una nueva experiencia de aprendizaje laboral, específicamente, 
acerca de una síntesis de los indicadores del desempeño del maestro. Las funciones 
diagnóstica e instructiva, se integran en una gran función retroinformadora, pues 
proporcionan información sobre las características, avances, logros y dificultades que cada 
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docente o colectivo de docentes muestra en el proceso; . 
e) Función educativa: dado que existe una relación profunda y multilateral entre los 
resultados de la evaluación docente y el aspecto formativo y valórico de los mismos 
(motivaciones y actitudes.); el docente estará conociendo cómo es percibido su trabajo por 
los diversos sujetos educativos, por lo que podrá trazar una estrategia destinada a erradicar 
sus propias limitaciones; 
d) Función de reforzamiento: puesto que la evaluación debe reforzar el proceso educativo 
desde diversas perspectivas, tales como influir positivamente en la motivación del docente 
y ayudar a evocar, aplicar y transferir sus_conocimientos; 
e) Función desarrolladora: se cumple cuando a consecuencia del proceso evaluativo, se 
registra una mayor madurez del evaluado, .es decir, la relación interpsíquica se toma. 
intrapsíquica: el docente evalúa crítica y pennanentemente su propio desempeño, aprende 
de sus en·ores, conduce más conscientemente su trabajo, comprende sus limitaciones, 
conoce lo que le falta y los medios para perfeccionar su trabajo, y desata, a partir de todas 
sus insatisfacciones consigo mismo, un incontenible proceso de autoperfeccionamiento; 
f) Función de toma de decisiones: puesto que el proceso y los productos de la evaluación 
de los docentes, deben servir como fundamentos para tomar decisiones mientadas a 
optimizar el proceso de aprendizaje en su conjunto; 
g) Función autoconciencial: esto significa que se debe generar en el docente, el 
aprendizaje de la autorregulación, que se desarrolla a partir de la conciencia que va 
adquiriendo sobre el papel que desempeña en el proceso de aprendizaje y todas sus 
implicancias. En otras palabras, esta función es esencialmente comprensiva, puesto que 
favorece entender y asimilar la praxis docente en su conjunto y en los diferentes contextos 
particulares. 
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De todo lo anterionnente considerado en los acápites inmediatamente anteriores, es 
posible derivar diversos aspectos que le otorgan a la evaluación del desempeño docente, 
una gran relevancia, lo cual podríamos sintetizar en lo siguiente: 
a). Alude al factor o componente esencial, insustituible y estratégico del proceso de 
enseñanza-aprendizaje, que es el docente; 
b) A través de este proceso se verifica el cumplimiento relativo de las fines, objetivos, 
metas y funciones del proceso educativo; 
e) Constituye fuente inagotable que nos proporciOna modelos, estándares, técnicas, 
instrumentos y todo tipo de pautas de acción destinada a valorar y .optimizar los. procesos 
no sólo relativos al desempeño docente propiamente, sino a todo el sistema educativo; 
d) Refuerza o consolidaJa profesionalidad docente y su prestigio socioeducativo.,.cultural y 
científico, dado que junto con otros aspectos como la remuneración adecuada, el 
desarrollo profesional, el aprendizaje y actualización permanente, la responsabilidad sobre 
los resultados de su trabajo y los márgenes de autonomía profesional que maneja, su 
práctica investigativa y otros aspectos, configura un corpus teórico-práctico 
ampliamente favorable al status profesional docente; 
e} Posibilita monitorear y, en-cierto sentido, garantizar Ja calidad del servicio educativo 
para un buen aprendizaje y formación integral de los alumnos; 
f) Posibilita optimizar las condiciones para el cambio (mejoramiento) continuo de la 
calidad del desempeño docente, constituyendo una guía para la acción optimizadora; 
g) Implica también la optimización progresiva del proceso mismo de evaluación del 
desempeño docente, con mucha frecuencia plagadas de tantas deficiencias como la 
intrascendencia, el restrictivismo, el verticalismo, el formalismo y otras que la invalidan o 
deterioran gravemente como recurso pedagógico válido; y, 
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h) Contribuye también a generar gradualmente una cultura evaluativa consistente a nivel 
de todo el sistema educativo e inclusive con proyecciones que cuestionan el propio 
sistema y presentan orientación estratégica suprasistemática. 
Antecedentes históricos de la evaluación del desempeño docente. 
Aunque no hemos accedido a una historia sistemática u orgánica integral de la evaluación 
del desempeño docente a nivel internacional, el siguiente esbozo general estructurado en 
base a múltiples fuentes, nos fue suficiente para nuestros propósitos: 
Se considera que, en general, el empleo sistemático de la evaluación de desempeños se 
inició a comienzos del siglo XX, a nivel de acciones del _gobierno central y deJas_fuerzas 
armadas (Fuchs, 1997), aunque se reconoce que sus orígenes se pierden en el tiempo, pu_es 
constituye una de las técnicas de administración de recursos humanos más_ antiguas_ y. 
recurrentes. Hay referencias que en 2000 a.C. algunos oficiales chinos realizaron 
evaluaciones de diversos servicios civiles; asimismo, en el siglo V a. C., Sócrates y otros 
maestros griegos, empleaban cuestionarios evaluativos como parte de su metodología 
didáctica (Stufflebeam y Shinkfield, 1995). 
Con un sesgo casi totalmente norteamericanizado, se ha periodificado la evolución de la 
evaluación educativa (en la que~se--incluye en buena medida la del desempeño docente), 
del siguiente modo: a) Etapa pretyleriana, que va hasta 1930: (Inglaterra, siglo XIX: 
comisiones reales evaluaron servicios públicos; Estados Unidos, en 1845,Horace Mann 
evaluó la calidad de las escuelas de Boston y entre 1887-1898, Joseph Rice evaluó los 
conocimientos ortográficos de 33000 estudiantes); b) Etapa tyleriana (1930-1945): 
predominio de la evaluación educacional por objetivos propuesta por Tyler, sobre la base 
de la filosofía pragmatista y la psicología conductista; e) Etapa de la "inocencia" (1946-
57): proliferación de instrumentos, estrategias, algoritmos, taxonomías, modelos y 
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estadísticas evaluativas, pero que no contribuyeron significativamente a meJorar la 
educación; d) Etapa del realismo (1958-72): normalización de evaluaciones; confluencia 
de los aportes tylerianos, estandarizaciones, el criterio profesional y las pruebas concretas; 
aportes de Crombach, Cook, Scriven, Stufflebeam, Stake y otros; e) Etapa del 
profesionalismo, desde 1973 hasta la actualidad: el campo de la evaluación educativa 
cristaliza corno una profesión diferenciada de las demás: surgen publicaciones 
especializadas, centros de investigación, las universidades y programas estatales forman 
especialistas en evaluación educativa y se normaliza y reglamenta la evaluación educativa 
y Ja profesión de evaluador educacional (Stufflebeam y Shinkfield, 1995) .. 
Tanto los trabajos de Taylor como los de Fayol (quien publicó "Administración 
Industrial y Gen<;::ral" en 1916), incluyen ... dete1minados procesos y principios de 
administración de las organizaciones empresariales, tales como planear, organizar, dirigir, 
coordinar y controlar, todos los cuales se relacionan con la evaluación de desempeños; 
asimismo, van apareciendo trabajos sobre tecnología de la educación, diseño curricular, 
objetivos de aprendizaje y hay un énfasis cuantitativo en la evaluación educativa. 
Aunque los fundamentos de los métodos cuantitativos de evaluación se hallan en el 
positivismo que surge en el primer tercio-del siglo XIX como reacción ante el empirismo 
que sólo recolectaba datos sin trascender el campo observacional, lo cierto es que la 
consolidación de esta metodología y su aplicación consistente en evaluación, demoraría 
aún hasta inicios del siglo XX., tendiendo a una especialización en la elaboración de 
pruebas objetivas, tests, escalas, fórmulas, baremos, cuestionarios, programas y otros, todo 
sobre bases y procesos cuantitativos. 
Los primeros sistemas de evaluación del desempeño humano se hallan en las empresas 
norteamericanas alrededor de la Primera Guerra Mundial (1914-18), especialmente 
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dirigidos a operarios; en cambio, los sistemas para evaluar ejecutivos o directores, se 
popularizaron sobre todo después de la Segunda Guerra Mundial (1939-45). 
En los años 1930-35, Ralph Tyler propone la evaluación basada en objetivos, con un 
enfoque cuantitativo, pero que considera las intenciones e intereses de los propios 
protagonistas y generadores de los programas. 
En 1953, Cronbach incorpora los criterios de calidad de la información y finalidad para la 
toma de decisiones evaluativas y fundamenta la distinción entre evaluación formativa y 
sumativa. 
EIL sus_ trabajos de 1967, Scriven enfatiza en la valoración de lo realizado y eLanálisis 
causal de los condicionantes que pueden haber afectado el desempeño, diferenciando 
. también entre evaluación formativa (de procesos) y sumativa (de resultados, previstos y no_ 
previstos) y proponiendo enfatizar no tanto en los objetivos sino propiamente en las 
necesidades de los sujetos implicados en la enseñanza. Con este énfasis en las necesidades -
y procesos coincide Stuf:flebeam (1971), quien asimismo considera al perfeccionamiento 
de la enseñanza como objetivo fundamental de la evaluación educativa. 
Aunque hay especialistas que consideran la historia de la evaluación educativa desde antes 
de la Primera Guerra Mundial, hallando hitos en los años 30, 50, 60 y 70, todos coinciden 
en que los motores que potenciaron grandemente estudios y avances en la materia, han 
sido el desarrollo de métodos de investigación social y psicológico, así como el progreso 
en el ámbito computacional, análisis de datos y un cambio drástico en la influencia que 
ejercen los consumidores de bienes y servicios en los políticos, planificadores y 
administradores. 
En la década 1970-80, se consolida el paradigma evaluativo cualitativo con Rist y otros, 
pero aprovechando también algo de la solidez y rigurosidad de algunos procedimientos e 
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instrumentos de matriz cuantitativista. El paradigma evaluativo cualitativo es 
comprensivo, interesa descubrir el significado, las motivaciones e intencionalidad de las 
acciones de las personas y no basa la validez ni la fiabilidad en la objetividad sino en la 
riqueza y profundidad de sus descubrimientos. 
De lo antedicho, queda claramente diferenciado lo que es medición Guicio de valor 
absoluto, momentáneo-estático, subsumido en la evaluación, no implica evaluación, es un 
medio para valorar y busca obtener datos) de lo que es evaluación Guicio de valor relativo, 
procesal-dinámico, subsume la medición, constituye la propia valoración y usa los datos 
_como insumas para elaboraciones más complejas). 
La evaluación del desempeño ha acompañado el desarrollo histórico de las diversas 
_ .cqncepciones, de_ calidad en su consolidación como teoría en sus etapas .. artesanal e __ 
industrial, durante y después de la Segunda Guerra Mundial: hacer las cosas bien al 
margen del costo, identificación de producción abundante con calidad, producción con 
más rapidez (eficacia) y control de calidad (inspección) durante 1920-30; control 
estadístico como seis sigma entre 1930-50; aseguramiento de calidad y calidad de diseño 
(prevención) como ISO 9000 en las décadas 1950-70; calidad total (satisfacción plena de 
las expectativas del cliente) con Deming e Ishikawa desde el~Japón-durante las décadas 
1970-90; y modelos de excelencia (gestión de la calidad y calidad de la gestión), hasta 
nuestros días. Todas estas etapas del proceso han tenido efecto concomitante en la 
evaluación del desempeño docente, existiendo actualmente por ejemplo, diseños y 
orientaciones de los sistemas educativos hacia la excelencia. Así, existen propuestas de 
calidad de la educación que incluyen siete componentes: medio ambiente, conocimientos, 
educando, educador, recursos, gestión y funcionamiento (Mialaret, 2000); igualmente, se 
proponen escuelas de calidad total bajo el imperativo de romper con los paradigmas del 
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pasado y asumir los del futuro (Ramos, 1996). 
Similannente, la teoría de los paradigmas, impulsada desde fines de la década de 1950 y 
comienzos de la de 1960 por Kuhn y luego por Barker, Morin y otros, ha influido en la 
evaluación del desempeño docente, ya que se han incorporado en el quehacer evaluativo, 
diversos paradigmas vigentes, tales como los de pluralidad, creatividad, mejorabilidad, 
criticidad, integralidad, presencialidad, constructividad, racionalidad. 
A partir de la década de los noventa, con los estándares de mayores exigencias de calidad 
a los sistemas educativos, se emplean cada vez más procesos metaevaluativos, es decir, 
investigaciones secundarias que evalúan a las evaluaciones ordinarias en el sentido de 
valorar sus aportes, limitaciones y tender a optimizarlas. 
La evaluación del desempeño .docente también se .halla muy relacionada al desanollo de 
teorías como las de planificación estratégica, totalidad y autonegulación, 
empoderamiento, mejoramiento continuo y otras, plenamente vigentes al finalizar el siglo 
XX. 
De la experiencia educativa socialista, la cubana merece relievarse y rescatarse, no sólo 
por su pervivencia sino también por sus logros, reconocidos internacionalmente. Además, 
ellos han historiado muy bien el desanollo de la evaluación del desempeño docente que 
han tenido en su sistema educativo desde el triunfo de su revolución el 1ro. de enero de 
1959: primera etapa (de 1959 a 1971), sobre la base de la reforma educativa de 1959, en 
julio de 1962 se establece el sistema para la evaluación de maestros y directores de 
escuelas primarias, que consideraba trabajo docente, superación, antigüedad y otras 
especificaciones (por atender aula de aceleración, de seguimiento, superación obrera, etc.) 
con una puntuación determinada en cada caso y con neta orientación estimulativa; segunda 
etapa (de 1972 a 1981), en la que sobre la base de los acuerdos críticos y de acción 
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tomados en el I Congreso de Educación y Cultura, el II Congreso de la Unión de Jóvenes, 
se inicia una verdadera revolución educativa en Cuba, empleándose para la- evaluación de 
los docentes cubanos, el método de escogencia, en la que el evaluador elige 
necesariamente una de las cinco alternativas desde extrema negativa hasta extrema 
positiva, de tal modo que describa de la mejor manera el desempeño del docente en 
cuestión en cada uno de los 24 indicadores que detallaban los desempeños; además, se 
disminuía el rol fiscalizador de los evaluadores, reforzándose al máximo los de asesoría y 
apoyo. Tercera etapa (de 1982 a 2004), en la evaluación del desempeño docente se 
_ enfatiza_el principio de "pago por mérito" con propósitos estimulativos, la evaluación 
constante y la reducción de las dimensiones a evaluar a sólo 3 (resultados del trabajo, 
preparación para el desarrollo del trabajo y características personales y cumplimiento de. 
las normas de conducta y ética profesional) y únicamente a 12 indicadores. Se abandonó el 
método de escogencia forzada, dándose libertad de procedimientos a los evaluadores, 
aunque predominó la observación directa de sus clases. En ninguna de las etapas se señaló 
a los directivos educacionales con precisión, objetividad y especificidad, las mejores vías 
y métodos para la evaluación del desempeño docente (Valdés, 2004). 
Al surgir el movimiento de Escuelas Eficaces en los Estados Unidos y difundirse-desde 
1970 hacia adelante, luego de la publicación y difusión internacional de las pesimistas 
conclusiones del Informe Coleman que atribuían un impacto mucho mayor al ámbito 
familiar y el nivel socioeconómico de los alumnos al explicar el rendimiento de ellos y de 
las escuelas subestimando la dotación de medios materiales de la escuela y sobre todo el 
factor profesorado y curricular, lo cual contrastaba con abundante evidencia empírica e 
investigativa, resultó claro que existían escuelas verdaderamente eficaces, capaces de 
compensar la influencia de los factores ambientales. Las investigaciones acerca de los 
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rasgos comunes de estas escuelas eficaces, permitieron evaluar e identificar- algunos 
aspectos propios del desempeño docente, tales como una elevada participación del 
profesorado en las decisiones pedagógicas, considerándoseles como profesionales 
expertos; asimismo, una gran estabilidad del profesorado, lo cual es generador de un clima 
de orden y compromiso personal con la institución, formación y desarrollo profesional 
permanente simultáneo a la estimulación de expectativas individuales y colectivas; y un 
clima de motivación, reconocimiento y refuerzo entre directivos, profesores y alumnos 
(López, 1994). 
El movimiento. de Mejora de la Escuela·_también llegó a incidir en la evaluación del 
desempeño docente. Así, Bennet y otros (1984) evaluaron múltiples desempeños docentes, 
- comprobando que muy .pocos docentes investigan por .qué. sus alumnos cometen .. errores; 
Jones (1985), en una muestra de 69 profesores escoceses, halló que casi ninguno asumía 
reflexivamente su práctica docente, llegando a proponer un algoritmo metaevaluativo. Los 
trabajos de Stenhouse y Elliot (1981), a través de la Red de Investigación para la Acción 
en Clase del Instituto de Investigación de Cambridge, sirvieron para proponer la técnica de 
la triangulación evaluativa (docente, alumnos y un observador independiente), como 
alternativa autoevaluativa del desempeño docente (Wilson, 1998). 
Con el desarrollo de la teoría de la modelación y simulación, se desarrollaron modelos 
matemáticos especiales como expresión funcional de la evaluación del desempeño 
docente, directamente análogos de las funciones de productividad económica como los de 
Levitán (1984) y los de Quiñónez y Yacuzzi (2003) en el extranjero, así como los de 
Cahuana (2006) en el Perú. 
Los Foros Mundiales de Educación de Jomtien (1990), Dakar (2000) y Porto Alegre 
(2003), así como los Foros Regionales de Educación de Quito (1999), Cochabamba (2001) 
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y La Habana (2002), lo mismo que en los trabajos de importantes comisiOnes 
internacionales de educación como las dirigidas por Faure,E. (1972) y Delors,J. (1995), 
todos ellos promovidos por la Unesco, también han constituido hitos donde se ha 
demostrado de diversa manera e intencionalidad, el unánime interés por la calidad 
educativa en general y el desempeño docente y su evaluación en particular. Un ejemplo es 
la Declaración de Cochabamba (200 1 ), donde se urge a solucionar integralmente la 
cuestión docente por considerarlo un factor clave de la problemática educativa, 
enfatizando en su formación continua, la investigación, remuneración adecuada, desarrollo 
profesional, responsabilidad por los resultados del aprendizaje y evaluación de su 
desempeño (Unesco, 2001 ). 
El interés investigativo sobre evaluación del desempeño-docente cobra impulso mayor 
cuando se hacen explícitas manifiestas contradicciones en los resultados. Por ejemplo, 
mientras los investigadores mexicanos Muñoz y Guzmán (1991) hallaban que los factores 
docentes explicaban sólo el 5.8% de la varianza del rendimiento escolar (medido a través 
de los conocimientos de matemática y lenguaje),Bohn y otros (1991), determinaron que 
los factores docentes estudiados explicaban el 45% de la antedicha varianza. Luego se 
incorporó otra posición discrepante: Keane (1992), estudiando- -escuelas elementales 
estadounidenses, consideró que los resultados no eran concluyentes para establecer la 
relación entre la actitud del docente y la del alumno con respecto al rendimiento de éste en 
matemática, entre otros resultados.( Cahuana, 2006) 
Con el desarrollo diversificado y hasta contrastante de teorías pedagógicas y evaluativas 
en educación, resultó claramente demostrable que la evaluación del desempeño de 
diversos tipos de profesores (convencional, constructivista, cualitativo, etc.), no podía ser 
efectuada de igual manera, por lo que se han desarrollado diversos enfoques teórico-
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prácticos .ad hoc, como reseña Eisner (1998). Lo mismo ha sucedido .con la amplia teoría 
desarrollada sobre el rendimiento escolar como objeto, el éxito y logro académico, la 
pugna entre cuantitativismo y cualitativismo, ámbitos en los cuales han ido desarrollando 
sus propios aparatos de evaluación del desempeño docente, como bien se reseña en el 
estudio de Gutiérrez (2003). 
Las investigaciones acerca de la evaluación del desempeño docente adquirieron ya gran 
diversificación desde la década de 1960-70, como los casos de Hamachek (1968), 
Lafourcade (1974) y muchos otros, quienes estudiaron esta cuestión sobre todo en función 
de otras variables involucradas, como el clima organizacional, ]a motivación y la 
capacitación profesional. A juzgar por los múltiples trabajos que van surgiendo, como los 
de Nieves (1990), Freites (1991), Romero de Assef (1993), Velásquez (1994), Díaz 
(1994), Tabúas y Estacio (1994), Bello (1995), Quiñónez y Yacuzzi (2003), Cahuana 
(2006) y muchos otros, es evidente que el interés y la necesidad de estos trabajos, se ha 
redoblado en américa latina, desde fines de los años 80 del siglo xx, los diversos países 
han comenzado a instalar sistemas nacionales de evaluación de sus sistemas educativos, 
aunque su preocupación central es el sistema de evaluación del rendimiento escolar, lo 
cual presupone o deviene concomitante a la evaluación del desempeño docente. No 
obstante, eran ya tradicionales en un grupo de países, entre ellos el Perú, la evaluación de 
los postulantes a las carreras docentes en universidades e institutos pedagógicos. un 
segundo grupo de países, poseen estructuras institucionales nacionales que conducen 
estos procesos, tales como cuba, México, Paraguay y Uruguay y Brasil emplea ambas 
formas complementariamente y Perú ha empleado esta segunda forma últimamente 
(2007), pero sólo para los institutos pedagógicos. Aunque la mayoría de países de la 
región hacen prevalecer la evaluación del desempeño docente a partir del trabajo de las 
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direcciones de las escuelas y de los supervtsores de los diferentes niveles del sistema 
educativo, algunos países como México y Perú, constituyen excepción, puesto que son las 
evaluaciones de conocimientos generales, pedagógico-curriculares y de especialidad, los 
que constituyen la base de su sistema evaluativo. 
Cabe considerar que en la VII reunión ordinaria de la asamblea general de Estados 
Iberoamericanos para la educación, la ciencia y la cultura, realizada en octubre de 1994, se 
debatió con amplitud la problemática de la evaluación de la calidad de los sistemas 
educativos, de modo tal que en la declaración final del taller sobre evaluación de docentes 
y centros_educativos, en su 4to. punto, inciso a), se considera la necesidad de consolidar 
sistemas de evaluación educativa en todos los países miembros. en la v cumbre 
iberoamericana de jefes de estado y de gobiemo efectuada en San Carlos de Bariloche _ 
(argentina) el mes de octubre de 1995, los mandatarios de las veintiún naciones expresaron 
en la declaración respectiva, su decidido apoyo al programa de cooperación para el 
desarrollo de los sistemas nacionales de evaluación de la calidad educativa. y en la reunión 
subregional de los países andinos sobre políticas de evaluación y estrategias para el 
mejoramiento de la calidad de la educación realizada en santa cruz de la sierra (Bolivia), 
se propuso acerca del caso peruano, la necesidad de capacitar a su equipo técnico, 
contribuyendo así al establecimiento de una base operativa institucional orientada al logro 
de un sistema nacional de evaluación educativa. 
En el Perú, desde el inicio de la planificación estatal sistemática modema en 1956, cuando 
se crea el fondo nacional económico y los planes departamentales, así como desde 1963, 
cuando se crea el sistema nacional de planificación y se promueven los planes sectoriales 
de desarrollo, fue surgiendo algún interés por alcanzar ciertas metas de calidad en 
educación. esto se desarrolló aún más en el período 1968-75 de la reforma educativa 
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velasquista, deteriorándose severamente luego.( blake, 1997). 
En el Perú se han tomado muy esporádicamente evaluaciones del desempeño docente en 
investigaciones particulares, de organismos no gubernamentales o por parte del estado. no 
obstante, en el período reciente, son tres las que han alcanzado relevancia: a) en 1999, se 
aplicó una prueba escrita única de selección múltiple con intención diagnóstica, a 
aproximadamente 70 mil docentes de diversas especialidades; b) en el año 2002, el 
ministerio de educación tomó 14 pruebas de suficiencia profesional sobre conocimientos 
generales, pedagógicos y especializados, a 95, 270 docentes como medio de seleccionar a 
quienes deberían alcanzar la condición laboral de nombrados; e) el año 2007, el ministerio 
de educación ha tomado una nueva evaluación docente general, en condiciones de gran 
oposición magisterial, forzadamente y con fuerte repercusión ideopolítica y técnica en la. 
sociedad civil. en general, aunque estas pruebas no evalúan propiamente el desempeño 
sino el conocimiento de los docentes, se sabe que todas estas evaluaciones indican 
categóricamente que existen severas deficiencias en la capacidad cognitiva de los 
docentes, lo cual ya se evidenciaba desde las evaluaciones efectuadas a los programas 
conocidos como planead y planged, que habían formado "facilitadores" y "gerentes" 
masivamente. el escenario actual y futuro a corto plazo, presenta a la evaluación del 
desempeño docente en el orden del día y como prioritaria en la agenda educativa, a la vez 
que en el centro de agudas controversias (piscoya, 2005). 
Aparte de ello, en el perú existe ya una dilatada casuística legal y fáctica sobre evaluación 
del desempeño docente a nivel particular o localizado. así, durante el primer gobierno de 
Fernando Belaúnde, en 1964, en la ley 15215 de estatuto y escalafón del magisterio 
nacional, se considera formalmente la evaluación docente, estableciendo en su art. 26, que 
la misma tiene por finalidad la apreciación justa de su grado de preparación, méritos, 
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deméritos y aptitudes demostradas en el ejercicio de la actividad magisterial. veinte años 
después, en 1984, durante el segundo gobierno de Belaúnde, se promulga la ley del 
profesorado, donde se incluye la evaluación de los profesores como permanente, integral e 
incluyendo cuatro aspectos: antecedentes profesionales, desempeño laboral (eficiencia en 
el servicio, asistencia, puntualidad y participación en el trabajo comunal), méritos y 
deméritos. 
Asimismo, la ley general de educación 28044, en sus artículos 14, 15 y 16, disponía ya la 
creación y legislaba acerca de un sistema nacional de evaluación, acreditación y 
certificación de la calidad educativa. y en otros dispositivos como el reglamento del 
sistema de gestión educativa (artículos 34, 67 y 71) y la ley orgánica de mtmicipalidades 
(mi. 82), se incluyen disposiciones específicas sobre calidad educativa y su evaluación. 
una expresión de estos avances en evaluación del desempeño docente y la calidad 
educativa en general, es que las diversas unidades del ministerio de educación y sus 
órganos descentralizados, poseen sus respectivos instrumentos de evaluación. por 
ejemplo, la dirección nacional de educación superior y tecnológica, posee su actual matriz 
de características de calidad educativa, que evalúa seis factores o componentes: desarrollo 
institucional; gestión, organización y administración; procesos pedagógicos; docentes; 
estudiantes y egresados; y recursos físicos y financieros (ministerio de educación, 2012). 
otra notoria expresión de lo antedicho, es que diversas universidades, entre ellas la 
universidad nacional de educación enrique guzmán y valle, están desarrollando la mención 
de medición, evaluación y acreditación de la calidad educativa a nivel de postgrado 
(maestría), desde hace varios años. 
y en la actualidad, además de lo que establece la ley de la carrera pública magisterial , se 
ha creado y reglamentado ya tanto el colegio de profesores del Perú, que incluye entre sus 
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funciones y responsabilidades, el desarrollo permanente de la calidad profesional docente, 
como el sistema nacional de evaluación, acreditación y certificación de la calidad 
educativa (Sineace ), organismo que cuenta con una directa implicancia en las cuestiones 
que se estudian aquí, demostrándose por lo menos formalmente el interés antedicho. 
Características y clasificaciones de la evaluación del desempeño docente. 
Acerca de estos temas, es importante efectuar preliminarmente, dos consideraciones 
importantes: 
a) las características de la evaluación del desempeño docente las asumimos también como 
cualidades, requisitos o condiciones ideales de la misma; asimismo, se interpreta como 
características, a los rasgos que posee en el sentido más amplio y multilateral que la 
literatura especializada registra~ .. 
b) ante la generalizada anarquía tan conocida en el empleo de terminología disímil en 
cuanto a las clasificaciones de la evaluación del desempeño docente, puesto que se trata de 
clases, tipos, modelos, modos, modalidades, momentos, etc., con extrema liberalidad y 
subjetivismo, se ha optado por considerar todas estas taxonomías bajo la denominación 
genérica de "Clasificaciones", variando solamente los criterios correspondientes. 
las características generalmente más reconocidas y consideradas relativamente como de 
mayor relevancia, son las siguientes: 
Integral: afín a decir que debe ser holística, completa y autosuficiente, consiste en abarcar 
y comprender todos los aspectos, métodos, técnicas, instrumentos, etc., que sean 
necesarios; 
Científica: debe basarse en princ1p10s, leyes, categorías y procedimientos validados 
canónicamente; 
Continua: se asocia a lo permanente y consiste en que debe tener estabilidad en el tiempo, 
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no tener grandes discontinuidades, "vacíos" o "silencios" evaluativos; 
Participativa: todos los sujetos involucrados deben tener un rol activo en las diversas 
funciones de significación del proceso evaluativo (Ruiz, 1996); 
Sistemática: debe obedecer a una articulación coherente de elementos y estructuras de 
carácter unitario; 
Flexible: debe adecuarse con facilidad a diversas condiciones y circunstancias (Sarubbi, 
1981); 
Dinámica: debe ser un proceso muy activo y variable según las necesidades o 
requerimientos_del proceso; 
Objetiva: la evaluación debe basarse en hechos concretos y reales, no en especulaciones 
_ subjetivas; 
Comparativa: a lo largo de todo el proceso, debe expresar facilidad para establecer 
analogías y extrapolaciones consistentes; 
Orientadora: debe ser fecunda en servir de pauta a otros desarrollos evaluativos; 
Praxológica: debe servir directamente a la praxis educativa, tender a solucionar problemas 
concretos de la vida educativa real; 
Ética: debe guardar rigurosamente los prmc1p10s morales y valorativos propiOs del 
quehacer educativo; 
Oportuna: la evaluación del desempeño docente debe efectuarse en la coyuntura temporal 
o epocal que corresponda y se necesite, no en períodos que generen resultados anómalos o 
contraproducentes; 
Realimentadora: debe servir para revisar y corregir procesos o etapas previas del proceso 
educativo o evaluativo; 
Especializada: todo el proceso evaluativo debe ser conducido y ejecutado por personas 
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entendidas y experimentadas en la materia; 
Procesal: sus resultados no deben depender de una instancia única sino de toda una serie 
de etapas o fases adecuadamente integradas; 
Verificable: sus diversas fases y resultados finales deben ser reproducibles y 
comprobables adecuadamente; 
Optimizadora: sus resultados deben coadyuvar de modo efectivo a elevar significativa y 
comprobadamente la calidad promedio del desempeño de los docentes; 
Desarrolladora: los resultados de la evaluación deben coadyuvar eficazmente al 
despliegue de las_ potencialidades de los docentes, en este caso; 
Crítica: estas evaluaciones entrañan necesariamente una valoración, es decir, la 
.consideración relativa de los méritos y limitaciones del desempeño docente; 
Consistente: en el sentido de ser sólidamente fundamentada; 
Legítima: todo el proceso debe estar emnarcado en normas y disposiciones que han 
alcanzado reconocimiento consensual en los sujetos involucrados; 
Investigativa: todo el proceso de evaluación debe asumirse como una investigación 
científica (del castillo, 2006); 
Motivadora: en el sentido de estimuladora, porque deben propiciar proactivamente las 
potencialidades individuales y colectivas de los desempeños docentes; 
Metódica: la evaluación del desempeño docente debe seguir un proceso sustentado 
metódicamente, es decir, en procedimientos generales consistentes (nieves, 2002); 
2.3.- Definiciones de términos básicos 
Calidad educativa.- En el sistema educativo peruano, la calidad de la educación es 
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definida como el nivel óptimo de formacion que deben alcanzar las personas para 
enfrentar los retos del desarr-ollo humano, ejercer su ciudadanía y continuar aprendiendo 
durante toda la vida. 
Coordinar.- Es establecer la am1onía entre los subordinados y sus respectivas tareas, su 
objetivo es, que cada uno ayude más y obstaculice menos a los demás, con ello se facilita 
el cumplimiento del objetivo y es más factible alcanzar con éxito los objetivos prefijados, 
lo impone la división del trabajo para mantener la unidad de funcionamiento. 
Controlar.- Es asegurarse de_que todos y cada uno cumplen elplan trazado, es verificar 
en todo momento y a todo nivel y planear y controlar, son las líneas maestras que 
confluyen en el objetivo de toda actividad; fundamentalmente se debe controlar, cada una 
de las etapas del plan establecido, vigilar el cumplimiento de lo ordenado, comprobar la 
buena comunicación. 
Evaluar.- Es deducir un estudio de resultados entre el plan y su realización; tiene como 
fin, comprobar en que medida se han logrado los fines y objetivos programados y como 
han actuado los métodos y las- técnicas elegidas; ellídr que descuida esta última revisión, 
pierde una ocasiñón magnífica de mantener óptimos beneficios para sí y sus subordinados. 
Liderazgo del docente.- Es la influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida 
a través del proceso de comunicación humana a la consecución de uno o diversos 
objetivos específicos. 
Desempeño docente.- Actores sociales de cambio, como intelectuales transformadores y 
no sólo como ejecutores eficaces que conocen su materia y que poseen herramientas 
profesionales adecuadas para cumplir con cualquier objetivo que sea sugerido o impuesto 
desde el sistema. 
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Función docente metodológica.- Actividades ejecutadas por el docente, encaminadas a la 
planificación, ejecución y evaluación del proceso enseñanza-aprendizaje. Por su 
naturaleza, incide en el desanollo de la tarea instructiva. 
Organizar.- Es dotar a un grupo de todos los elementos necesanos para su 
funcionamiento, para ello es necesario definir claramente las obligaciones, evitar el 
confucionismo, responsabilizar al subordinado, delegar la autoridad. 
Mandar.- Es comunicar con fuerza de ejecución las decisiones adoptadas y fmmar 
voluntades para conducirlas y orientar su esfuerzo a la acción común; se manifiesta por 
medio de órdenes que tienen carácter imperativo y que implica como respuesta su 
ejecución; no olvidar que orden más contra orden trae desorden; su ejercicio compromete 
la responsabilidad en las decisiones. 
Perfil del profesor.- Es el conjunto de características personales y profesionales que debe 
evidenciar ei profesor en d ejercicio de la docencia deseable y contextuaiizada que se 
constituye en un referente para quienes optan por la profesión, para sus formadores y para 
aquellos que tiene la responsabilidad de asumir decisiones de políticas educativas. 
Planear.- Es fijar el plan elaborado mediante la función de prever. Se recomienda 
realizarlo por escrito, para no caer en el peligro de desviarse de los objetivos previstos. 
Prever.- Significa, ver antes, consiste en calcular y preparar el futuro objetivo, para ello es 
necesario, fijar claramente los objetivos a conseguir, tener en cuenta las necesidades que 
ello va ha suponer, calcular las posibilidades, definir obligaciones y responsabilices; tener 
en cuenta el ambiente, actitudes e intereses; contar con los medios necesarios, establecer 
alternativas para hacer frente a los improvistos, asesorarse. 
Tareas profesionales del docente.- Tienen mayor amplitud que las funciones. Y son tres: 
instructiva, formativa e investigadora. Guardan conespondencia con las funciones docente 
metodológica, orientadora e investigadora, respectivamente. 
Visión de la institución educativa.- La visión es la forma en que se visualiza en el 
presente a la Institución Educativa, con proyección de futuro. Es el horizonte hacia el cual 
se dirigen todas las acciones de la institución. Es la meta hacia donde se quiere llegar 
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cuando e culmine un período determinado de mediano o largo plazo. 
Efectividad: "Cuantificación del logro de la meta". Compatible el uso con la nonna; sin 
embargo, debe entenderse que puede ser sinónimo de eficacia cuando se define como 
"Capacidad de lograr el efecto que se desea". 
Líder.-Es una persona que tiene influencia demostrable sobre la eficacia en la realización 
total del grupo. Es alguien que combina una serie de habilidades, conocimientos y 
actitudes. 
Liderazgo.-Es la influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del 
proceso de comunicación humana a la consecución de uno o diversos objetivos 
específicos. 
Docente.- Es un profesional que debe poseer dominio de un saber especifico y complejo 
(el pedagógico), que comprende los procesos en que_ está inserto, que decide con n}veles 
de autonomía sobre contenidos, métodos y técnicas, que elabora estrategias de enseñanza 
de acuerdo a la heterogeneidad de los alumnos, organizando contextos de aprendizaje, 
interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de construcción de 
conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de sus alumnos. 
Gestión:La gestión es el conjunto de operaciones y actividades de conducción de los 
recursos o medios para lograr los propósitos establecidos (fines) por la Institución. 
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CAPÍTULO III: HIPÓTESIS Y VARIABLES 
3.1.- Hipótesis 
3.1.1.- Hipótesis general 
HG: Existe una relación significativa entre el Liderazgo y el Desempeño Académico de 
los docentes de la red educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros, región 
Apurímac- 2012. 
3.1.2.- Hipótesis específicas 
3.1.2.1.- HE1:Existe una relación altamente significativa entre la innovación del 
Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras 
de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
3.1.2.2.-HE2: _Existe una relación - altamente significativa entre la planificación del 
Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras 
de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
3.1.2.3.-HE3: Existe una relación altamente significativa entre la productividad del 
Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras 
de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
3.2.-Variables 
Variable 1: Liderazgo del docente. 
Variable 2: Desempeño Académico docente 
3.3.-0peracionalización de variables. 
Variable Definición Dimensiones Indicadores Escala de 
conceptual medición 
.Se considerarán las *Promueve proyectos 
dimensiones de: de innovación 
*Promueve nuevas 
estrategias para 
Innovación. mejorar la calidad 
Liderazgo es la educativa 
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CAPÍTULO IV: METODOLOGÍA 
4.1.- Enfoque de investigación 
Se asume un enfoque cuantitativo pues se usa la recolección de datos para probar 
hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer 
patrones de comportamiento y probar teorías en tomo al Liderazgo docente y el 
desempeño académico docente (Hemández, Femández y Baptista; 2006). 
4.2.- Tipo, diseño y método de investigación 
4.2.1.-Tipo de investigación 
La investigación es de tipo aplicada porque trata sobre la búsqueda y consolidación 
del saber, y la aplicación de los conodrrüentos para el eiÍriquecimiento del acervo cultural 
y científico, así como la producción de tecnología al servicio de la problemática educativa 
del país (Sánchez H.; Reyes, C., 1998). 
4.2.2.-Método de investigación. 
El método de investigación es el hipotético deductivo, ya que se inició con la 
observación de fenómenos generales con el propósito de señalar las verdades particulares 
contenidas explícitamente en una situación general. 
4.3.-Diseño de investigación 
La presente investigación tiene un diseño no experimental, descriptivo 
correlacional, de carácter transversal. Es no experimental en la medida que no se está 
construyendo ni generando situación experimental alguna que permita conocer las 
relaciones entre las variables estudiadas. 
Es transversal en la medida que se trata de un estudio que se realiza en un 
momento único de tiempo. Pero se señalan dos instancias de análisis; en primer lugar, se 
asume una posición descriptiva de las variables y en segundo lugar, se correlacionan las 
variables para establecer algún tipo de relación e1;1tre .las variables estudiadas (Hemández, 
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Femández y Baptista, 2006).Es descriptivo, porque se analiza la realidad tal c.amo es, sin 
manipular variables. Es correlaciona!, porque se pretendió establecer el grado de las 
correlaciones entre las dos variables de estudio. 






M = Muestra de estudio 
Ox = Var. 1 
Oy= Var.2. 
r = relación 
4.4.-Población y muestra 
4.4.1.-Población. 
La población o campo de estudio está conformado por los Docentes de la red educativa sin 
fronteras de la provincia de Chincheros, en la siguiente forma: La población está 
compuesta por 237 docentes de la Red ·educativa sin fronteras de la provincia de 
Chincheros, región Apurimac-2012. 
4.4.2.- Muestra: 
La muestra de los docentes está determinada de la siguiente manera: 
- Criterio de inclusión: los docentes fueron seleccionados de acuerdo a la 
mediana superior de rendimiento académico de sus estudiantes. 
Asistencia regular a labores en su institución. 
- Criterio de exclusión: Los docentes que no pertenecen a la mediana superior 
por el bajo rendimiento de sus estudiantes. 
Inasistencia irregular a labores en sus institución. 
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- El tamaño de la muestra es hallada mediante la siguiente fórmula (Cochrane, 
1990): 
- Donde: 
Z2 x p X q X N 
n =-----------------------
E2 <N -1) + Z2 x p x q 
- n= número de 
- la muestra 
- z =Puntuación z con significancia de 0.05= 1,96 
p= Probabilidad de ocurrencia= 0,5 
- q= Probabilidad de no ocurrencia= 0,5 
- e= Nivel de significancia= 0,05 
- N= Población= 237 
- M=54 
- De acuerdo a la fórmula propuesta requerimos 54 sujetos como mínimo como 
muestra. 
- El tipo de muestra utilizado es el probabilístico, aleatorio, pues todos los 
elementos de la población tienen la misma probabilidad de ser elegidos y se 
obtiene mediante una selección aleatoria de las unidades de análisis. (Hemández, 
Femández y Baptista, 2006). 
- La muestra constituida está compuesta por 54 docentes de la red educativa sin 
fronteras de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
4.5.-Tecnicas e instrumentos de recolección de la información. 
4.5.1.- Descripción de los instrumentos de recolección de datos 
Las técnicas e instrumentos que se han utilizado para la recolección de la información se 
han desarrollado de acuerdo con las características y necesidades que se han requerido 
para cada variable, es decir para la variable: 1 que está representado por Liderazgo del 
docente y la variable:2 representado por el Desempeño Académico del Docente. 
De la variable:l.- Está constituida por el Liderazgo docente, donde desde la percepción 
de los docentes se estudia la im1ovación, planificación y productividad, para ello se 
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elaboró un conjunto de ítems y acciOnes realizadas por el docente a través de la 
observación sistemática que le posibilitó responder a las inten·ogantes. Hemos tenido la 
finalidad de cumplir y cubrir con el mínimo necesarios de indicadores de cada dimensión. 
De la variable:2.- Para la recolección de la información del Desempeño Académico 
Docente, se ha procedido a elaborar un conjunto de ítems con temas de la identidad, 
eficiencia y planificación; docentes. 
La encuesta es una de las técnicas más utilizadas en la investigación educativa, está 
compuesta de una serie de técnicas específicas destinadas a recoger, procesar y analizar 
información sobre los objetivos de la investigación. El rasgo definitivo de la encuesta es 
el uso de un cuestionario para recolectar los datos requeridos. Las características que 
describe y mide son las propiedades conocidas como variables. 
La encuesta, también llamada encuesta social, tiene una gran versatibilidad en cuanto a los 
tipos de información que permite recoger y procesar. Las que utilizamos fue en un solo 
momento o punto del tiempo, éstas fueron las encuestas transversales o transeccionales. 
4.5.2.- Elaboración del cuestionario 
El cuestionario con el cual recogimos la información que nos permitió obtener 
conocimientos, que a su vez den respuestas a las preguntas contenidas en el problema de la 
investigación, no tuvo reglas fijas por lo tanto debimos recurrir al sentido común y a la 
experiencia de otros investigadores mediante el conocimientos de otros cuestionarios 
utilizados. Sin perjuicio de reconocer esta afirmación, existen algunas sugerencias que 
todo investigador debe conocer como: el contenido de las preguntas, la redacción, el tipo 
de preguntas, su ordenamiento y derivación. 
Previamente se establecieron las relaciones entre los aspectos que influyen sobre el 
problema, luego se establecieron los indicadores que se quisieron medir (interrogantes 
para los objetivos específicos), se detectó el contexto donde se manifestó el problema, se 
esbozó la sistematización de las variables, se seleccionaron las técnicas e instrumentos 
adecuados, se construyeron los ítems, se establecieron los parámetros o escalas de 
·medición. 
Toda la técnica que encierra la elaboración del cuestionario, respecto a la formulación de 
las preguntas sobre el contenido y para ello de aplicó las siguientes reglas: 
a) No se formuló preguntas sobre materias acerca de las cuales la mayoría de los 
entrevistados no tenían conocimiento. 
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b) Algunos objetivos requirieron de una pregunta para obtener la información que se 
necesitó. 
e) Las preguntas se presentaron en diversas perspectivas desde las cuales 
contestaron. 
d) Las preguntas se redactaron en forma clara, con el uso de términos que pudieron 
ser comprendidos por todas las personas que luego respondieron. 
e) Las preguntas no contuvieron palabras emocionalmente cargadas, de tal modo, que 
no suscitaron reacciones de rechazo frente a ellas. 
t) Una misma pregunta no se refirió a varios temas a la vez. 
g) Las preguntas fueron cerradas o estructuradas se formularon en forma de opciones 
múltiples. 
h) El cuestionario comenzó con preguntas generales que tenga dificultades para ser 
respondidas. 
i) Se cuidó que la respuesta a una pregunta no estuviera influenciado por respuestas 
dadas anteriormente a una pregunta del mismo cuestionario. 
j) Una vez terminada la primera versión del cuestionario se probó en un grupo de 
personas que tuvieran características similares, con el fin de comprobar la 
dificultad de algunas preguntas, el uso de términos inapropiados, acciones 
negativas a otras, etc. Una vez que se tuvo esta información, se procedió a revisar 
la versión original, su impresión y su aplicación. 
TECNICAS INSTRUMENTOS 
- Encuestas - Guia de encuesta 
- Analisis documentario (Cuestionario) 
- Archivo documentario 
- informes 
126 
Ficha técnica de los instrumentos 
Ficha técnica del instrumento para la variable correlacional uno. 
Nombre: Liderazgo 
Autor Rensis Likert 
Adaptado por: Tania Vilca Vilavila (docente de Chincheros) 
Procedencia Tomado de: Alvarado (2002). Gestión educativa. Lima: 
Editorial UDEGRAF,p.141. 
Año de elaboración: No encontrado 
Administración: Autoadministrado 
Duración del cuestionario 20 minutos aproximadamente 
Áreas que evalúan los reactivos 
Dimensiones: Innovación, planificación y productividad 
Grado de aplicación Docentes del nivel secundario de una institución 
educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009 
Confiabilidad Por consistencia interna (interrelación de reactivos) 
probada con el coeficiente alfa de Cronbach (.744). 
Calificación U so de escala ordinal: 
1: Nunca 
2: A veces 
3: Frecuentemente 
4: Casi siempre 
5: Siempre 
Ficha técnica del instrumento para la variable correlacional dos 
Nombre: Desempeño académico docente 
Autor Tomado y adaptado del Ministerio de Educación del Perú. 
Procedencia Sistema de Evaluación del Desempeño Docente (SEDD). 
Documento de Trabajo l. MED 2007. 
Adaptado por: Tania Vilca Vilavila (docente de Chincheros) 
Año de elaboración 2007 
Administración: Administrado 
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Duración-del cuestionario 20 minutos aproximadamente 
Áreas que evalúan los reactivos: identidad, eficiencia y planificación. 
Grado de aplicación Docentes del nivel secundario de una institución 
educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009 
Confiabilidad Por consistencia interna (interrelación de reactivos) 
probada con el coeficiente alfa de Cronbach (.952). 
Calificación Uso de escala ordinal: 
1: Nunca 
2: A veces 
3: Frecuentemente 
4: Casi siempre 
5: Siempre 
4.6.- TRATAMIENTO ESTADÍSTICO 
.. 4.6.1.- Análisis_ de h1s. dimeiJ.siones y variables 
2.1.- InnovaCión 
Tabla 01: Innovación 
Frecuencia Porcentaje 
Nunca 3 5,6 
A veces 16 29,6 
Frecuentemente 15 27,8 
Casi siempre 16 29,6 
Siempre 4 7,4 








Sobre la innovación de la variable Liderazgo Docente, observamos que el 5.6% afirma 
que nunca hace uso de innovaciones, el 29.6% nos dice que solo a veces hace uso de esta 
innovación, es decir que el _29.6% de los encuestados no utiliza esta dimensión. Por otro 
lado el 27.8% afirma que frecuentemente aplica la innovación, el 29.6% nos dice que lo 







13 Casi siempre 
DSiempre 
Figura 1 Innovación. 
tabla 02: Planificación 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Nunca 3 5,6 5,6 
A veces 15 27,8 33,3 
Frecuentemente 21 38,9 72,2 
Casi siempre 12 22,2 94,4 
Siempre 
,.., 
5,6 100,0 .) 
Total 54 100,0 
Sobre la planificación de la variable Liderazgo Docente, observamos que el 5.6% afirma 
que nunca hace uso de este estilo, el 27.8% nos dice que solo a veces hace uso de este 
estilo, es decir que el 33.3% de los encuestados no utiliza esta dimensión. Por otro lado el 
38.9% afirma que frecuentemente aplica la planificación, el 22.2% nos dice que lo utiliza 





Tabla 03. Productividad 
Frecuencia Porcentaje 
Nunca 4 7,4 
A veces 16 29,6 
Frecuentemente 16 29,6 
Casi siempre 14 25,9 
Siempre 4 7,4 













Sobre la productividad de la variable Liderazgo del Docente, observamos que el 7.4% 
afirma que nunca hace uso de esta dimensión, el29.6% nos dice que solo a veces hace uso 
de esta dimensión, es decir que el 37.0% de los encuestados no utiliza esta dimensión. Por 
otro lado el 29.6% afirma que frecuentemente aplica la productividad, el 25.9% nos dice 




























Respecto a la variable Liderazgo del docente, observamos que el 5.6% afinna que nunca 
hace uso de esta característica del docente, el 31.5% nos dice que solo a veces hace uso, es 
decir que el 37% de los encuestados no actúa como líder. Por otro lado el 38.9% afirma 
que frecuentemente aplica el Liderazgo, el 20.4% nos dice que los utiliza casi siempre y el 
3. 7% siempre utiliza las características del Liderazgo del Docente. 
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liderazgo del docente 
3.7%5.6% 
Figura 4 
Tabla 05: Identidad 
Frecuencia Porcentaje 
Nunca 10 18,5 
A veces 14 25,9 
Frecuentemente 14 25,9 
Casi siempre 14 25,9 
Siempre 2 3,7 
Total 54 100,0 
El Nunca 
fl!Aveces 
Frecuente rne nte 









Sobre la dimensión identidad, podemos observar que el 18.6% de los encuestados afirma 
que nunca la ejecutan una identidad, el25.9% sólo a veces ejecutan una identidad, por otro 
lado el 25.9% afirma que frecuentemente lo ejecuta la identidad y para el 25.9% casi 





Tabla 06 : Eficiencia 
Frecuencia 
Nunca 2 
A veces 20 
Frecuentemente 22 






















Sobre la dimensión eficiencia, podemos observar que el 3.7% de los encuestados afirma 
que nunca la alcanzan, el 37% sólo a veces alcanzan la eficiencia, por otro lado el 40.7% 
afirma que frecuentemente alcanza una eficiencia plena, para el 16.7% casi siempre 







lE Casi siempre 
r:: Siempre 
Tabla N° 07 Planificación para el Desempeño Académico Docente 
. - .. . ~ . 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Nunca 6 11,1 11,1 
A veces 17 31,5 42,6 
Frecuentemente 20 37,0 79,6 
Casi siempre 8 14,8 94,4 
Siempre 3 5,6 100,0 
Total 54 100,0 
Sobre la dimensión planificación para el desempeño docente, podemos apreciar que el 
11.1% de los encuestados nunca ejecuta una planificación para el desempeño docente, el 
31.5% sólo la ejecuta a veces, es decir que el 42.6% de los encuestados no ejecuta una 
planificación adecuada para el desempeño del docente, por otro lado el 3 7% afirma que 
los ejecuta frecuentemente, para el 14.8% casi siempre lo alcanza y el 5.6% siempre 
alcanza buena planificación para el desempeño académico del docente. 
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Tabla 08: Desempeño Académico Docente 
Frecuencia 
Nunca 5 
A veces 10 
Frecuentemente 24 
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Sobre la variable Desempeño Académico Docente, podemos apreciar que el 9,3% de los 
encuestados nunca ejecutan un Desempeño Académico Docente, el 18.5% sólo lo tiene a 
veces, es decir que el 27.7% de los encuestados no ejecuta un Desempeño Académico 
Docente, por otro lado el 44.4.% afirma que los alcanza frecuentemente, para el 18.5% 




Desempeño Académico de los 
docentes 
!71 Nunca 




Pruebas de normalidad 
Antes de realizar la 'prueba de hipótesis debimos -deterrninar el tipo de instrumento que 
hemos utilizado para la contrastación, aquí usamos la prueba de normalidad de 
Kolmogorov - Smimov para establecer si los instrumentos estarán en función a la 
estadística paramétrica o no paramétrica. Planteamos la siguiente hipótesis de la prueba de 
normalidad. 
Ha: La distribución de los valores no es simétrica. 
Ho: La distribución de los valores es simétrica 
Pruebas de normalidad 
Kolmogorov-Smimov 
Estadístico gl Sig. 
Liderazgo del Docente ,110 54 ,061 
Desempeño Académico del Docente. ,093 54 ,164 
Sobre la variable Liderazgo del Docente, el valor estadístico relacionado a la prueba nos 
indica un valor de 0.11 O con 54 grados de libertad, el valor de significancia es igual a 
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0.061, como este valor es superior a 0.05, se infiere que hay razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula de la prueba de normalidad y aceptar la distribución normal de 
los valores de la variable Liderazgo del docente. 
Sobre la variable Desempeño Académico del Docente, el valor estadístico relacionado a la 
prueba nos indica un valor de 0.093 con 54 grados de libertad, el valor de significancia es 
igual a 0.164, como este valor es superior a 0.05 se infiere que hay razones suficientes 
para rechazar la hipótesis nula y aceptar la distribución normal de los valores de la 
variable Desempeño Académico de los Docentes. 
Conclusiones de la prueba de normalidad 
Las variables presentan distribución simétrica, por lo que para efectuar la prueba de 
, .. hipóte§is a alca11ce. correlacion(ll s~ utilizó el estadígrafo paramétricode Pearso~ al ser .. __ 
exhaustivo para determinar la correlación entre las variables. 
Prueba de hipótesis general: 
Hipótesis planteada: Existe una relación significativa entre el Liderazgo y el 
Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras de la provincia 
de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
Hipótesis Nula: No existe una relación significativa entre el Liderazgo y el Desempeño 
Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras de la provincia de 
Chincheros, región Apurímac- 2012. 
A. Hipótesis Estadística 
Hp :r > 0.273 
Ho: r < 0.273 
a= 0.05 
Denota: 
Hp: El índice de correlación entre las variables será superior a 0.273. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será inferior o igual a 0.273. 
El valor de significancia estará asociado al valor a=0.05 
137 
. B. De los Instrumentos: 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de 
Pearson para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar las 
hipótesis. 
C. Prueba Estadística. 
r- niXY-¿x¿y 
- ~[n¿x2 -(IxYJn¿Y2 -(¿yy] 
D. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: a= 0.05 
Muestra: 54, gl=54-2=52 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: {r xy 1 r xy > O · 273 } 
Correlaciones · · · · 
Correlaciones 
Correlación de Pearson Liderazgo del docente 







En la hipótesis_ general apreciamos que eLnivel de correlación es 0.869 puntos, moderada 
y positiva, superior a 0.273, y su valor de sig~ficancia es inferior a 0.05, es decir que la 
correlación es directa, moderada y significativa, al ser mayor al valor crítico de zona de 
rechazo de hipótesis nula podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la 
hipótesis nula. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que 
podemos inferir que: Existe una relación estadísticamente significativa entre el Liderazgo 
y el Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras de la 
138 
provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
Prueba de hipótesis específica 
Prueba de hipótesis específica: N°l 
Hipótesis Planteada: Existe una relación altamente significativa entre la innovación del 
Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras 
de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
Hipótesis Nula: Existe una relación altamente significativa entre la innovación del 
Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras 
de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
A. Hipótesis Estadística 
Hp: r > 0.273 
Ho :r < 0.273 
a= 0.05 
Denota: 
Hp: El índice de correlación entre las variables será superior a 0.273. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será inferior o igual a 0.273. 
El valor de significancia estará asociado al valor a=0.05 
B. De los Instrumentos: 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de 
Pearson para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar las 
hipótesis. 
C. Prueba Estadística. 
D. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza al95% 
Valor de significancia: a= 0.05 
Muestra: 54, gl=54-2=52 




Correlación de Pearson Innovación del Liderazgo 
Identidad para el Desempeño Docente 
' 
828** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 54 
En la hipótesis específica N°l, apreciamos que el nivel de correlación es 0.828 puntos, 
fuerte y positiva, superior a 0.273, y su valor de significancia es inferior a 0.05, es decir 
que la correlación es directa, moderada y significativa, al ser mayor al valor crítico de 
zona de rechazo de hipótesis nula podemos afirmar que existen razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que 
podemos inferir que: Existe una relación estadísticamente significativa entre la 
innovación del Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red 
educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
Prueba de hipótesis específica N°2 
Hipótesis planteada: Existe una relación altamente significativa entre la planificación 
del Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin 
fronteras de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
Hipótesis nula: No existe una relación altamente significativa entre la planificación del 
Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras 
de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
A. Hipótesis Estadística 
Hp :r > 0.273 




Hp: El índice de correlación entre las variables será superior a 0.273. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será inferior o igual a 0.273. 
El valor de significancia estará asociado al valor a=0.05 
B. De los Instrumentos: 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de 
Pearson para determinar el grádo de relación entre las variables a efectos de contrastar las 
hipótesis. 
C. Prueba Estadística. 
r- nl:XY-¿x¿y 
- ~[nl:X2 -(LxYJn¿Y2 -(LYY] 
D. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: a= 0.05 
Muestra: 54, gl=54-2=52 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: {rxy 1 rxy > 0.273} 
Correlaciones 
Correlaciones 
Correlación de Pearson Planificación del Liderazgo 
Eficiencia para el Desempeño Académico 
' 
815H 
Sig. (bilateral) ,000 
N 54 
En la hipótesis específica N°2, apreciamos que el nivel de correlación es 0.815 puntos, 
fuerte y positiva, superior a 0.273, y su valor de significancia es inferior a 0.05, es decir 
que la correlación es directa, moderada y significativa, al ser mayor al valor crítico de 
zona de rechazo de hipótesis nula podemos afirmar que existen razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula. 
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Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que 
podemos inferir que: Existe una relación estadísticamente significativa entre la 
planificación del Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red 
educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
Prueba de hipótesis específica N°3 
Hipótesis Planteada: Existe una relación altamente significativa entre la productividad 
del Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin 
fronteras de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
Hipótesis Nula: No existe una relación altamente significativa entre la productividad del 
Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras 
de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012. 
A. Hipótesis Estadística 
Hp: r > 0.273 
Ho: r < 0.273 
a= 0.05 
Denota: 
Hp: El índice de correlación entre las variables será superior a 0.273. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será inferior o igual a 0.273. 
El valor de significancia estará asociado al valor a=0.05 
B. De los Instrumentos: 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de 
Pearson para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar las 
hipótesis. 
C. Prueba Estadística. 
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D. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza al95% 
Valor de significancia: a= 0.05 
Muestra: 54, gl=54-2=52 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: ~xy f rxy > 0.273} 
Correlaciones 
Correlaciones 
Con-elación de Pearson Productividad en Liderazgo 
Planificación para el Desempeño del Docente 
' 
833** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 54 
En la hipótesis específica N°3, apreciamos que el nivel de con-elación es 0.833 puntos, 
fuerte y positiva, superior a 0.273, y su valor de significancia es inferior a 0.05, es decir 
que la con-elación es directa, moderada y significativa, al ser mayor al valor crítico de 
zona de rechazo de hipótesis nula podemos afirmar que existen razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que 
podemos inferir que: Existe una relación estadísticamente significativa _entre la_ 
productividad del Liderazgo y el Desempeño Académico de los docentes de la red 
educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros, región Apurímac- 2012 
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CAPÍTULO V: RESULTADOS 
5.1.- Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1.- Validación 
En relación a la validez, se refiere al grado en que un instrumento de medición 
realmente mide la variable o variables de estudio que pretende medir. 
Una de las preocupaciones de la investigación fue la validación de los instrumentos 
de recojo de información; en ese sentido, debemos indicar que el cuadro de 
operacionalización de las variables a través de las dimensiones e indicadores, fue la matriz 
para formular los ítems que integraron el instrumento seleccionado. 
Por otro lado, los instrumentos se validaron a juicio de expertos por parte de los 
docentes que ostentan el grado académico de doctor, dichos docentes pertenecen a la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, ellos opinaron 
favorablemente para su aplicación a través de una ficha de validación de instrumento. 
Resultados de la validación a juicio de los expertos 
Expertos Criterios Indicadores Valoraciones 
D R B E 
Claridad Utiliza un lenguaje apropiado X 
Dr. Adler Can duelas Coherencia Relaciona la variable, dimensiones e X 
Sabrera. indicadores 
Veracidad Evidencia logros de aprendizaje X 
Secuencia Dispone orden en los reactivos X 
Suficiencia Expresa todas las dimensiones que X 
comprende la variable 
Promedio de validación 18,2 
Claridad Utiliza un lenguaje apropiado X 
Dra. Pilar Mitma Mamani. Coherencia Relaciona la variable, dimensiones e X 
indicadores 
Veracidad Evidencia logros de aprendizaje X 
Secuencia Dispone orden en los reactivos X 
Suficiencia Expresa todas las dimensiones que X 
comprende la variable 
Promedio de validación 17,4 
Claridad Utiliza un lenguaje apropiado X 
Dr. Raúl Cortez Berrocal Coherencia Relaciona la variable, dimensiones e X 
indicadores 
Veracidad Evidencia logros de aprendizaje X 
Secuencia Dispone orden en los reactivos X 
Suficiencia Expresa todas las dimensiones que X 
comprende la variable 
Promedio de validación 17,4 
Promedio total de validación 17.7 
Fuente: F1cha de vahdac1ón UNE. 
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5.1.2.- Confiabilidad de instrumentos 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente investigación, por 
el coeficiente de alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, requiere de una sola 
administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre uno y 
cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para 
detenninar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como respuesta más de dos 
alternativas. Su fórmula determina el grado de consistencia y precisión; la escala de 
valores que determina la confiabilidad está dada por los siguientes valores: 
Criterio de confiabilidad valores: 
Análisis de fiabilidad 
Escala 
Liderazgo del docente 
No es confiable -1 a O 
Baja confiabilidad 0.01 a O. 49 
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75 
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89 
Alta confiabilidad 0.9 a 1 
Kstadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
,968 
Desempeño Académico del docente ,939 
N de elementos 
16 
9 
El instrumento que mide el Liderazgo del docente presenta alta confiabilidad con un valor 
del estadígrafo de 0.968 y con un instrumento que consta de 16 preguntas. El instrumento 
que mide el Desempeño Académico del docente, presenta alta confiabilidad con un valor 
del estadígrafo de 0.939 y con un instrumento que consta de 9 preguntas. 
Como ambos instrumentos presentan alta confiabilidad en sus respectivas versiOnes, 
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podemos afirmar que existen razones suficientes para afirmar que los instrumentos son 
aplicables. 
5.2.- Discusión de resultados. 
En base a los resultados hallados en el presente trabajo, se identifica que estos guardan 
relación o coherencia con otros trabajos de investigación que tratan de forma relativa la 
misma problemática. Algunos por el contrario, discrepan en algunos puntos específicos. 
Por los resultados obtenidos existe una relación significativa e importante de la innovación 
y el Desempeño Académico docente, para desarrollar la gestión pedagógica que es una 
herramienta importante, para lograr una sostenibilidad de la comunidad educativa peruana. 
Para elevar el grado de relación entre el liderazgo y el desempeño académico docente es 
imprescindible que se incremente la planificación educativa en el país. La hipótesis 
general demostrada condice con lo señalado por (MINEDU,2012)."Toda institución 
educativa necesita liderazgo del docente, persona o personas que asuman la conducción de 
la organización en relación a las metas y objetivos. La reforma de la escuela requiere 
configurar este rol desde un enfoque de liderazgo pedagógico. Un líder que influye, 
inspira y moviliza las acciones de la comunidad educativa en función de lo pedagógico". 
De acuerdo a la mayoría de las investigaciones, en todos los modelos de liderazgo se hace 
referencia a los tipos de prácticas que tienen un impacto en el aprendizaje de los alumnos. 
En la investigación de Kenneth Leithwood y otros (2006), se han descrito cuatro tipos de 
prácticas en relación a este tema: Establecer una dirección (visión, expectativas, metas del 
grupo), desarrollar al personal , rediseñar la organización, gestionar los programas de 
enseñanza y aprendizaje. La hipótesis específicas N°l en cuanto a considerar la 
planificación que debe hacer el líder docente va en dirección a realizar los logros de 
aprendizaje. 
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Evidentemente, si el objetivo central del liderazgo es el aprendizaje de los estudiantes, se-
deben establecer nuevas prácticas de liderazgo; esto implica rediseñar aquellas estructuras 
que hacen posible la mejora de los aprendizajes en el aula, por ejemplo: acompañar y 
estimular el trabajo del profesorado en clase, mejorar las condiciones operativas de la 
escuela, promover la participación del docente como líder, entre otros. En esta medida, 
los equipos directivos crean condiciones para apoyar la enseñanza efectiva, para lo cual 
rediseñan los contextos de trabajo y las relaciones profesionales, por lo que están llamados 
a ser líderes pedagógicos de la escuela.(MINEDU,2011). 
El Liderazgo tiene_ relación directa_con el_desempeño docente, como se_ demuestra en la 
comprobación de las hipótesis específicas No 2 y N°3 y el Marco de buen desempeño 
. docente tiene su origen en la propuesta de la Mesa Interinstitucional de Buen Desempeño 
Docente impulsada por el Consejo Nacional de Educación (CNE). Después de dos años de 
trabajo, la elaboración de la versión final estuvo a cargo de la Dirección General de 
Desarrollo Docente, y fue aprobada en enero del 2012 mediante la Resolución Ministerial 
Nro. 0547-2012-ED. El Marco de Buen Desempeño Docente tiene entre sus propósitos 
específicos: Establecer un lenguaje común, entre los docentes y los ciudadanos, para 
referirse a los procesos de enseñanza, impulsar la reflexión de los docentes sobre su propia 
práctica educativa, construyendo una visión compartida de la enseñanza, promover la 
revaloración social y profesional de los docentes, guiar y dar coherencia al diseño e 
implementación de políticas de formación. 
El docente debe tener una identidad institucional y pedagógica para sobre esa base tener 
desarrollo en su desempeño académico docente; ante todo, se recalca que en el marco 
teórico se fundamenta positivamente esta relación. Münch (1997) expresa que el liderazgo 
"es un factor esencial en la evaluación de la excelencia, ya que en el estilo de dirección se 
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definirá en alto grado la comunión de esfuerzos entre el personal para la consecución de 
objetivos". Bolívar (1997) menciona que en teoría "la dirección y el liderazgo ejercen un 
relevante papel en la buena puesta. en práctica de determinadas innovaciones, e influye en 
las expectativas y compromiso que los miembros tienen acerca de los fines de la 
organización". También el liderazgo del docente permite "identificar, consensuar y 
establecer metas claras, estimular y desarrollar un clima de colegialidad, contribuir al 
desarrollo profesional de sus profesores, e incrementar la capacidad de la escuela para 
resolver sus problemas" (Pareja, 2009) . 
. Las hipótesis específicas demostradas subrayan que no hay prescripción simple_ para su 
caracterización de sus dimensiones de las dos variables, interactúan muchos factores, 
bastan algunos .ejemplos: los estudiantes y -sus antecedentes; eL personal docente .y sus .. 
competencias; las escuelas, su estructura organizativa, los planes y programas, frente a las 
expectativas de la sociedad. 
La productividad en el Liderazgo del docente, según lo refiere Mulford (2006) "los líderes 
de los centros juegan un papel importante en desarrollar y mantener comunidades fuertes"; 
sin embargo, la sociedad del conocimiento y los retos que plantea la educación peruana en 
la actualidad implican cambios que rompen con el pasado, se encuentran en conflicto con 
perspecti_vas actuales y precisan de nuevas capacidades y competencias; requiriéndose 
progresos que pueden ser difícilmente llevados a cabo solamente por el director, dada la 
naturaleza y estrés asociados a ellos, lo que lleva inestabilidad al papel que el líder realiza 
dentro de la escuela. Por otra parte, la coyuntura presente referida a la incorporación a la 
carrera pública magisterial (Ley 29062), tanto en docentes nombrados como en 
contratados, en alguna forma afecta el desempeño según las motivaciones, expectativas e 
intereses que posea el profesor sobre su carrera profesional. Robbins y Coulter (2010, p. 
148 
389) apoyan esta posición, afirman que: Ciertas variables individuales, laborales y 
organizacionales pueden actuar como 'sustitutos del liderazgo', con lo que se niega la 
influencia del líder. Por ejemplo, las características de los seguidores corno la experiencia, 
la capacitación, la orientación profesional y la necesidad de independencia pueden 
neutralizar el efecto del liderazgo. Estas características pueden reemplazar la necesidad de 
apoyo del empleado o la habilidad del líder para crear una estructura y reducir la 




El nivel de correlación entre la innovación del Liderazgo del docente es 
estadísticamente significativo y directa con el desempeño académico de los docentes de la 
red educativa sin fronteras de la provincia de Chincheros, región Apurímac. 
Segunda 
Existe-una relación directa y positiva entre la aplicación de la planificación del liderazgo 
y el desarrollo del desempeño académico de los docentes de la red educativa sin fronteras 
de la provincia de Chincheros, región Apurímac. Se ha determinado-la existencia de una 
correlación estadísticamente significativa. 
Tercera 
La implementación de la productividad del liderazgo tiene relación directa en el 
desarrollo del desempeño académico de los docentes de la red educativa sin fronteras de 
la provincia de Chincheros, región Apurímac. Se ha detetminado la existencia -de una 
correlación directa y estadísticamente significativa. 
Cuarta 
El Liderazgo del docente tiene una correlación estadísticamente significativa con el 
Desempeño Académico de los docentes de la red educativa sin fronteras de la provincia de 




Las Instituciones Educativas de Chincheros, deben de planificar todos los procesos 
técnicos pedagógicos, con la finalidad de dar un adecuado servicio educativo a los 
estudiantes. Es por ello que el Liderazgo del docente es determinante, para una adecuada 
organización y finos mecanismos que contribuyen a la exigencia académica y en 
consecuencia permiten seguir estándares de calidad en cada proceso del desempeño 
académico docente. 
Segunda: 
_El desarrollo ·.del de_sempeño académico del. do~~nte, debe_ estar .acompañada . de .. 
infraestructura adecuada tanto en equipos y por supuesto acompañada de procesos 
pedagógicos, que contribuyan al logro de aprendizajes liderado por los docentes. Todo 
este proceso debidamente sistematizado para que contribuya de mejor forma a la eficacia 
del desempeño académico de los docentes. 
Tercera: 
El Minedu (Ministerio de Educación) y gobierno regional, deben considerar la necesaria 
capacitación de todos los docentes en materia de Liderazgo y reconocer la función de 
Liderazgo en el desempeño académico de los docentes desarrolla en toda las aulas de la 
región de Apurímac y del país. 
151 
Referencias 
Alvarado, O. (1996). Gerencia educativa. Desafíos y oportunidades. Trujillo 
(Perú)Ediciones Vallejianas. 
Al varado, O. (2000). Elementos de administración general. Lima: Editorial Udegraf. 
Alvarado, O. (2002). Gestión educativa. Instrumentos. Lima: Editorial Udegraf. 
Aco, F. (1989). Metodología de la investigación cientifica. Buenos Aires: Ed. Kapelusz. 
Albarracín, C. (1972). Correlación entre rendimiento académico y hábitos de estudio en 
alumnos varones del primero, tercero y quinto años de Educación Secundaria en 
Colegios de PP.JJ, del radio urbano. 
Alcántara, M. (1986). Cómo educar la autoestima. Madrid. Ed. Cas . 
... Arancibia, V. y Álvarez,. C. (1994). Manual depsicología-educativa. Santiago de Chile. 
Ed. UCCH. 
Arévalo, G. et al,( 2000). La calidad de los centros superiores de formación docente en el 
Perú y su relación con el rendimiento académico de los estudiantes que egresan. 
Lima. 
AusubeL et al, (1996). Psicología educativa: un punto de vista cognoscitivo. México.Ed. 
Trillas. 
Arias, A. & Cantón, l. (2007). La dirección y el liderazgo: aceptación, conflicto y calidad. 
León (España): Universidad de León. Revista de Educación, 345, enero-abril 2008, 
229-254. Referencia electrónica, recuperado el 24 de marzo del 2010, de 
http:/ /www.revistaeducacion.mec.es/re345/re34 5 _1 O. pdf 
Arimatea, J. (2008). Relación entre la ejecución curricular y el desempeño docente según 
los estudiantes de la facultad de educación de la Universidad Nacional Federico 
Villarreal. Lima: Universidad Nacional Mayor de San Marcos, tesis de maestría. 
Assaél, J. & Pavez, J. (2008). La construcción e implementación del sistema de evaluación 
del desempeño docente chileno: principales tensiones y desafíos. Revista 
152 
Iberoamericana de Evaluación Educativa, 1 (2), 41-55. Referencia electrónica, 
recuperado el 24 de abril del 2012, de http://rinace.net/riee/numeros/voll-
num2/art3.pdf 
Baeza, R. (2003). Estudio descriptivo comparativo sobre la efectividad del estilo de 
liderazgo, ejercido en instituciones de educación superior de Iberoamérica, como 
mecanismo de fortalecimiento de los procesos de autoevaluación institucional 
para el aseguramiento de la calidad educativa. Santiago de Compostela (España): 
Universidad Santiago de Compostela, tesis doctoral. 
Bernardo, J. (1997). Técnicas y recursos para_eLdesarrollo de las clases (3a Ed.). Madrid: 
Ediciones Rialp. 
Bernardo, J. (2004). Una didáctica para hoy. Cómo enseñar mejor. Madrid: Ediciones 
Rialp. 
Bolívar, A. (1997). Liderazgo, mejora y centros educativos. El liderazgo en educación, 




Bolívar, A. (2001). Liderazgo y reestructuración escolar. Granada (España): Universidad 
de Granada. Referencia electrónica, recuperado el 24 de abril del 2012, de 
http:/ /www.programacrece.cl/documentos/liderazgo _educativo. pdf 
Bacharach, S.B. (1989). Políticas de desarrollo organizacional en la escuela. New York. 
Ed. Prentice Hall. 
Barriga, C. (1985). Influencia del docente en el rendimiento del alumno. Lima. 
Barriga, C. y VIDALÓN, N. (1975). Influencia del docente en el rendimiento del alumno . 
. Lima.Ed. INIDE. 
Bastos, E. (1998). Educación en valores. Lima Ed. CEPROC. 
153 
Best, J.W. (1982). Cómo investigar en educación. Madrid. Ed. Morata. 
Biggs, J. (1999). Enseñanza para un aprendizaje de calidad . . New York. Ed. Open 
University Press. 
Blake, A. (1997). Estrategias de aprendizaje colaborativo. Ed. Leaming. Oxford. 
Bohn, C. (1991). Incidencia de los factores docentes en la formación académica de los 
alumnos en el área de ciencias. New York. Ed. University Press. 
Brene, A. (1981). Abstracción y subjetividad en ciencias sociales. San José de Costa Rica. 
Ed.EDUCA. 
Brete!, L. (2002). Propuesta para el diseño de un sistema de evaluación del desempeño 
docente en el marco de una redefinición de la carrera pública magisterial. Santiago 
de Chile. Ed. MINEDUC. 
Briones, G. (1996). La investigación en el aula y la escuela. Bogotá. Ed. Guadalupe. 
Convenio Andrés Bello. 
Brock, J. (1983). Potencial de capacidades de los docentes y factores que influencian en 
~- -. . 
la eficacia de su desempeño. Atlanta.Ed. University Press. 
Bruner, J. (1969). Aprendizaje y pensamiento. Chicago. Ed. Harvard Educational Press. 
Cahuana, E. (2006). Medición de la productividad educativa: un modelo TCC. 
Huancayo. Ed. Pirámide. 
Bolívar, A. (1997). Liderazgo, mejora y centros educativos. El liderazgo en educación, 25-
46. Madrid: UNED. Referencia electrónica, recuperado el24 de marzo del201 
Bolívar, A. (2001). Liderazgo y reestructuración escolar. Granada (España): Universidad 
de Granada. Referencia electrónica, recuperado el 24 de abril 
http :/ /www .educacion.es/ cid e/ espanol/investigacion/rieme/ documentos/files/boli va 
r4/Bolivar4.pdfde2012http://www.educacion.es/cide/espanollinvestigacion/rieme/d 
ocumentos/files/bolivar4/B olivar4.pdf 
Calla, G. (2008). El estilo de liderazgo de los directivos y su relación con el desempeño 
docente en la Región del Callao. Lima: Universidad Nacional de Educación, tesis 
de maestría. http:/ /www.programacrece.cl/documentos/liderazgo educativo.pdf 
Carbone, R. (coord.) (2008). Situación del liderazgo educativo en Chile. Santiago: 
Ministerio de Educación - Universidad Alberto Hurtado. Referencia electrónica, 
recuperado el 14 de mayo del 2012, de: 
http://www.oei.es/pdf2/situacion liderazgo educativo chile.pdf 
154 
Castro, A. (2006). Teorías implícitas de liderazgo, contexto y capacidad de conducción. 
Anales de psicología. Universidad de Murcia, 22 (1), 89-97. Referencia 73 
electrónica, recuperado el 16 de mayo del 2010, de: 
http://redalyc.uaemex.mx/pdf/167/16722112.pdCastillo, V. (2010). Relación del 
liderazgo de la directora y el desempeño laboral de las docentes de la IE.I no 87 
Callao 2009. Lima, Universidad San Ignacio de Loyola, tesis de maestría. 
Chiavenato, I. (2002a). Administración en los nuevos tiempos (23 Ed.). Bogotá 
(Colombia): Editorial Quebecor. 
Chiavenato, I. (2002b). Introducción a la Teoría GeneraLdela_Administración (3a Ed.). 
Bogotá (Colombia): McGraw Hill. 
Cuevas, M. & Díaz, F. (2001). El liderazgo educativo en centros de secundaria. Un 
estudio en el contexto multicultural de Ceuta. Ceuta (España): Universidad de 
Granada. Referencia electrónica, recuperado el 13 de abril del 201 O, de 
http:/ /www.rieoei.org/deloslectores/113 7Cuevas.pdf 
Espinoza, J. (2010). Influencia de la aplicación del programa nacional de formación y 
capacitación permanente sobre el nivel de desempeño didáctico de los docentes de 
educación primaria de la Institución Educativa No 20820, Huacho. Lima: 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, tesis de maestría. 
Evans, J. & Lindsay, W. (2000). La administración y el control de la calidad (43 Ed.). 
México, D.F.: Thomson Editores. 
Fernández, F. (2001). Relación entre el estilo gerencial del personal directivo de las 
escuelas básicas de Altagracia de Orituco. Carabobo (Venezuela): Universidad de 
Carabobo, tesis de maestría. 
155 
Femández, J. (2002). Fuentes de presión laboral, -tipo de personalidad, desgaste psíquico 
(Burnout), satisfacción laboral y desempeño docente en profesores de educación primaria 
de Lima Metropolitana. Lima: Universidad Nacional Mayor de San Marcos, tesis doctoral. 
Femández, J.C. (2007). La evaluación del desempeño docente y su impacto en el 
mejoramiento de la calidad de la educación. San Femando (Chile): Universidad La 
República. Referencia electrónica, recuperado el 18 de abril del 2010, de 
http://www.liceus.com/cgi-binlac/pu/Evaluacion%20Docente2.pdf 
Flores, F. (2008). Las competencias que los profesores de educación básica movilizan en 
su desempeño profesional docente. Madrid: Universidad _Complutense de Madrid, tesis 
doctoral. 
Flores,. M. (200 1 ). El factor humano en la docencia de Educación Secundaria: un estudio. 
de la eficacia docente y el estrés a lo largo de la carrera profesional. Barcelona (España): 
Universidad Autónoma de Barcelona, tesis doctoral. 
Gago, F. (2004). La dirección pedagógica de los institutos de educación secundaria. Un 
estudio sobre el liderazgo educacional. En Ministerio de Ciencia y Cultura, Premios 
nacionales de investigación educativa 2004. Madrid: CIDE N° 170, colección 
Investigación, 395-422. 
156 
Castro, A. (2006). Teorías implícitas de liderazgo, contexto y capacidad de conducción. 
Anales de psicología. Universidad de Murcia, 22 (1), 89-97. Referencia 73 
electrónica, recuperado el 16 de mayo del 2010, de: 
http://redalyc.uaemex.mx/pdf/167/16722112.pdf 
Castillo, V. (2010). Relación del liderazgo de la directora y el desempeño laboral de las 
docentes de la JE.l no 87 Callao 2009. Lima, Universidad San Ignacio de Loyola, 
tesis de maestría. 
Chiavenato, I. (2002a). Administración en los nuevos tiempos (2a Ed.). Bogotá 
(Colombia): Editorial Quebecor. 
Chiavenato, I. (2002b). Introducción a la Teoría General de la Administración (3a Ed.). 
Bogotá(Colombia): McGraw Hill. 
Cuevas, M. & Díaz, F. (2001). El liderazgo educativo en centros de secundaria. Un 
estudio en el contexto multicultural de Ceuta. Ceuta (España): Universidad de 
Granada. Referencia electrónica, recuperado el 13 de abril del 201 O, de 
http:/ /www.rieoei.org/deloslectores/113 7Cuevas.pdf 
Escamilla, S. (2006). El director escolar. Necesidades de formación para un desempeño 
profesional. Barcelona {España): Universidad Autónoma de Barcelona, tesis 
doctoral. 
Espinoza, J. (2010). Influencia de la aplicación del programa nacional de formación y 
capacitación permanente sobre el nivel de desempeño didáctico de los docentes de 
educación primaria de la Institución Educativa No 20820, Huacho. Lima: 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, tesis de maestría. 
Evans, J. & Lindsay, W. (2000). La administración y el control de la calidad (4a Ed.). 
México, D.F.: Thomson Editores. 
157 
Femández, F. (2001). Relación entre el estilo gerencial del personal directivo de las 
escuelas básicas de Altagracia de Orituco. Carabobo (Venezuela): Universidad de 
Carabobo, tesis de maestría. 
Femández, J. (2002). Fuentes de presión laboral, tipo de personalidad, desgaste psíquico 
(Burnout), satisfacción laboral y desempeño docente en profesores de educación 
primaria de Lima Metropolitana. Lima: Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos, tesis doctoral. 
Femández, J.C. (2007). La evaluación del desempeño docente y su impacto en el 
mejoramiento de la calidad de la educación. San Fernando (Chile): Universidad 
La República. Referencia electrónica, recuperado el 18 de abril del 2010, de 
. http :/ /www.liceus.com/ cgi-bin/ ac/pu/Evaluacion %20Docente2. pdf 
Flores, F. (2008). Las competencias que los profesores de educación básica movilizan en 
su desempeño profesional docente. Madrid: Universidad Complutense de Madrid, 
tesis doctoral. 
Flores, M. (2001). El factor humano en la docencia de Educación Secundaria: un estudio 
de la eficacia docente y el estrés a lo largo de la carrera profesional. Barcelona 
(España): Universidad Autónoma de Barcelona, tesis doctoral. 
Gago, F. (2004). La dirección pedagógica de los institutos de educación secundaria. Un 
estudio sobre el liderazgo educacional. En Ministerio de Ciencia y Cultura, 
Premios nacionales de investigación educativa 2004. Madrid: CIDE N° 170, 
colección Investigación, 395-422. 74 
158 
García, l. (2006). La formación del clima sicológico y su relación con los estilos de 
liderazgo. Granada (España): Universidad de Granada, tesis doctoral. 
Gil, M. & Giner, F. (2007). Cómo crear y hacer funcionar una empresa (7a Ed.). Madrid: 
ESIC Editorial. 
Gimeno, J. (coord.) (1995). La dirección de centros: análisis de tareas. Madrid: 
Ministerio de Educación y Ciencia, CIDE. 
Gobema, R. (2001). Aprender a liderar equipos. Barcelona (España): Ediciones Paidós. 
Gutiérrez, M. (2008). Influencia de la estructura curricular, el liderazgo de la dirección y 
el nivel profesional del docente en la gestión de la calidad educativa de la 
Facultad de Educación de la UNMSM en la especialidad de historia y geografía 
ciurante el año académico- 2005-IJ. Lima: Universidad Nacional Mayor de San ·-
Marcos, tesis de maestría. 
Hellriegel, D. & Slocum, J. (2004). Comportamiento organizacional (lOa Ed.). México, 
D.F.: Thomson editores. 
Hemández, S. (2006). Introducción a la administración. Teoría general administrativa: 
origen, evolución y vanguardia (4a Ed.). México, D. F.: McGraw Hill 
Interamericana. 
Hunt, B. (2009). Efectividad del desempeño docente. Una reseña de la literatura 
internacional y su relevancia para mejorar la educación en América Latina. 
Santiago (Chile): PREAL, Editorial San Marino. 
Jiménez, B. (2000). Evaluación de la docencia. En Jiménez (ed.), Evaluación de 
programas, centros y profesores. Madrid: Editorial Síntesis, 173-206. 
Jones, G. & George, J. (2006). Administración contemporánea (4a Ed.). México, D.F.: 
McGraw Hill Interamericana. 
159 
Juárez, R. (2010). Estilos de liderazgo de directores de instituciones educativas según 
percepción de docentes de la red n° 2 distrito Ventanilla - Callao. Lima, 
Universidad San Ignacio de Loyola, tesis de maestría. 
Latorre, M. (2005). Continuidades y rupturas entre formación inicial y ejercicio 
profesional docente. Revista Iberoamericana de Educación, 3 7. Referencia 
electrónica, recuperado el 11 de abril del 2010, de 
http:/ /www.rieoei.org/ deloslectores/1 049 Latorre.PD F 
López, M. & Chiroque, S. (2004). Innovaciones educativas para el cambio. Lima: 
Ediciones Eargraf. 
Lupano, M. & Castro, A. (2006). Estudios sobre el liderazgo. Teorías y evaluación. 
Revista. Psicodebate 6. Psicología, cultura y sociedad, 107-121. Referencia 
electrónica, recuperado el 24 de abril del 2012, de 
http://www.palermo.edu/cienciassociales/publicaciones/pdf/Psico6/6Psico%2008. 
pdf 
Lussier, R. & Achua, C. (2002). Liderazgo. Teoría, Aplicación y Desarrollo de 
Habilidades. México, D.F.: Internacional Thomson Editores. 75 
160 
Mansilla, J. (2007). Influencia del estilo directivo, el liderazgo estratégico y la gestión 
eficaz de tres directores en el rendimiento promedio de los estudiantes de la 
cohorte educativa 2001-2005 en la institución Inmaculada Concepción. Los 
Olivos, Lima-Perú. Lima: Universidad Nacional Mayor de San Marcos, tesis 
doctoral. 
Maureira, O. (2004). El liderazgo factor de eficacia escolar, hacia un modelo causal. 
REICE - R~vista Electrónica Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y Cambio 
en Educación, 2 (1). Referencia electrónica, recuperado el16 de febrero del2010, 
de http:/ /redalyc.uaemex.mx/pdf/551/55120 1 08.pdf 
Maureira, O. (2006). Dirección y eficacia escolar, una relación fundamental. REICE. 
.Revista Electrónica Iberoamericana sobre Calidad, F:ficacia y Cambio en .. 
Educación, 4 (4e). Referencia electrónica, recuperado el16 de mayo del2012, de 
http://redalyc.uaemex.mx/pdf/551/55140402.pdf 
Maxwell, J. (2007). Desarrolle el líder que está en usted. Nashville (USA): Grupo Nelson, 
Editorial Caribe. 
Ministerio de Educación (2007). Sistema de evaluación del desempeño docente. Lima: 
Author, Documento de Trabajo l. 
Medina, A. & Salvador, F. (2002). Didáctica general. Madrid: Pearson Prentice Hall, 
Colección Didáctica. 
Mendoza, M. & Ortiz, C. (2006). El liderazgo transformacional, dimensiones e impacto en 
la cultura organizacional y eficacia de las empresas. Investigación y Reflexión. 
XIV (1), 118-134. Referencia electrónica, recuperado el 12 de abril del 2010, de 
http://www.umng.edu.co/revcieco/2006/PDF%20de%20Corel/Elliderazgo.pdf 
161 
Miranda, C. & Andrade, J. (1998). Influencia del liderazgo directivo en el rendimiento 
escolar de los estudiantes del segundo año de secundaria en la comunidad de 
Santiago. Santiago de Chile: Pontificia Universidad Católica de Chile, tesis. 
Molero, F. (2002). Cultura y liderazgo. Una relación multifacética. Boletín de Psicología. 
Universidad de Valencia, 76, nov 2002, 53-75. Referencia electrónica, 
recuperado el 11 de abril del 2010, de 
http :1/www. uv .es/ seoane/bo letin/previos/N7 6-4. pdf 
Moreno, l. (2004 ). La utilización de medios y recursos didácticos en el aula. Madrid: 
Universidad Complutense de Madrid. Referencia electrónica, recuperado el25 de 
abril del2012, de http://www.ucm.es/info/doe/profe/isidro/merecur.pdf 
Mulford, B. (2006). Liderazgo para mejorar la calidad dela educación secundaria: algunos 
desan·ollos internacionales Profesorado. Revista de currículum y formación del 
profesorado, 10 (1). Referencia electrónica, recuperado el20 de febrero del2010, 
de http://www.ugr.es/~recfpro/rev101ART2.pdf 
Münch, L. (1997). Fundamentos de administración: casos y prácticas (2a Ed.). México, 
D.F.: Editorial Trillas, reimpresión 2006. 
Murillo, F. (2006). Una dirección escolar para el cambio: del liderazgo transformacional al 
liderazgo distribuido. REICE - Revista Electrónica Iberoamericana sobre 
Calidad, Eficacia y Cambio en Educación, 4 ( 4e ), 11-24. Referencia electrónica, 
recuperado el 11 de abril del 2010, de 
http://redalyc.uaemex.mx/pdf/551/55140403.pdf76 
162 
Murillo, F. (coord.) (2007). Investigación iberoamericana sobre eficacia escolar. Bogotá 
(Colombia): Convenio Andrés Bello. 
Palomo, M. (2008). Liderazgo y motivación de equipos de trabajo (Y Ed.). Madrid: ESIC 
Editorial. 
Pareja, J. (2007). Conflicto, comunicación y liderazgo escolar: los vértices de un triángulo 
equilátero. Profesorado. Revista de currículum y formación del profesorado, 11 
(3). Referencia electrónica, recuperado el 19 de febrero del 2010, de 
http :/ /www. u gr. es/ ~recfpro/rev 113 CO L3. pdf 
Pareja, J. (2009). Liderazgo y conflicto en las organizaciones educativas. Educación y 
educadores, 12 (1), 137-152. Referencia electrónica, recuperado el 15 de mayo 
del2010, de http:/Jredalyc.uaemex.mx/pdf/834/83411512010.pdf 
Portilla, A. (2004). Dirección de centros educativos. Arequipa (Perú): Ediciones Calidad 
Educativa. 
Reyes, D. (2004). Principales características de/liderazgo que demandan los empresarios 
ante las exigencias del nuevo milenio. Tegucigalpa: Universidad Nacional 
Autónoma de Honduras, tesis de maestría. 
Rincón, J. (2005). Relación entre estilo de liderazgo del director y desempeño de los 
docentes del Valle del Chumbao de la provincia de Andahuaylas. Lima: 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, tesis de maestría. 
Rivera, M. (2008). El liderazgo y la gestión de los directores en las unidades de gestión 
educativa local de la región Junín. Huancayo (Perú): Universidad Alas Peruanas, 
tesis doctoral. 
Robbins, S. & Coulter, M. (2010). Administración (lOa Ed.). México, D.F.: Pearson 
Educación. 
163 
Rojas, A. (2006). La cara oculta de la Luna. Liderazgo y crítica al racionalismo en la 
f01mulación e implementación de políticas educacionales. REICE - Revista 
Electrónica Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y Cambio en Educación, 4 
(4e), 25-38. Referencia electrónica, recuperado el 12 de abril del 2010, de 
http:/ /redalyc. uaemex.mx/pdf/551/55140404.pdf 
Rojas, A. & Gaspar, G. (2006). Bases del liderazgo en educación. Santiago (Chile): 
OREALCIUNESCO. 
Rojas, G. (2005). Significado que los profesores de un colegio particular pagado, le 
otorgan a los estilos de liderazgo en esa unidad escolar al equipo directivo. 
Santiago: Universidad de Chile, tesis de maestría en educación. 
Román, M. &Murillo, F. (2008). La evaluación del desempeño docente: ol:ieto de disputa 
y fuente de oportunidades en el campo educativo. Revista Iberoamericana de 
Evaluación Educativa, 1 (2). Referencia electrónica, recuperado el 24 de abril del 
2012, de http:/ /rinace.net/riee/numeros/voll-num2/editorial.pdf 
Salazar, M. (2006). El liderazgo transformacional ¿modelo para organizaciones educativas 
que aprenden? UNirevista, 1 (3). Referencia electrónica, recuperado el24 de abril 
del 2012, de http:/ /www.alaic.net/ponencias/UNirev _ Salazar.pdf 77 
164 
Saravia, L. & López, M. (2008). La evaluación del desempeño docente.· Perú, una 
experiencia en construcción. Revista Iberoamericana de evaluación educativa, 1 
(2), 75-9l.Referencia electrónica, recuperado el 25 de abril del 2012, de 
http :/ /www.rinace.net/riee/numeros/vol1-num2/art5. pdf 
Silíceo, A., Angulo, B. & Silíceo, F. (2001). Liderazgo: el don de servicio. México, D. F.: 
McGraw Hill. 
Sorados, M. (2010). Influencia de/liderazgo en la calidad de la gestión educativa. Lima: 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, tesis de maestría. 
Stegmann, T. (2004). Antecedentes básicos de la evaluación .de desempeño docente. 
Santiago (Chile): Corporación Educacional Cerro Navia, Fundación Sepec. 
Referencia. electrónica,_ .recuperado .. el . 23 . de. abril .del 2012, de 
http:/ /www.fundacionsepec.cl/estudio/archivos/agosto/Bases _ Psicologicas _del_ 
MBE.pdf 
Stoner, J., Freeman, R. & Gilbert, D. (1992). Administración (Y Ed.). México D.F.: 
Prentice Hall. Hispano Americano. 
Tedesco, J. & López, N. (2004). Algunos dilemas de la educación secundaria en América 
Latina. REICE- Revista Electrónica Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y 
Cambio en Educación, 2 (1 ). Referencia electrónica, recuperado el 17 de mayo 
del 201 O, de http:/ /www.ice.deusto.es/rinace/reice/vol2nl/Tedesco.pdf 
Thieme, C. (2005). Liderazgo y eficiencia en la educación primaria. Barcelona (España): 
Universidad Autónoma de Barcelona, tesis doctoral. 
Uribe, M. (2007). Liderazgo y competencias directivas para la eficacia escolar: 
experiencia del modelo de gestión escolar de la Fundación Chile. REICE -
Revista Electrónica Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y Cambio en 
165 
Educación, 5 (5e), 149-156. Referencia electrónica, recuperado el 24 de abril del 
2012, de http:/lredalyc.uaemex.mx/redalyc/pdf/551/55121 025022.pdf 
Valencia, P. (2008). Estilos gerenciales y satisfacción laboral. Lima: Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos, tesis de maestría. 
Zela, M. (2008). Liderazgo y calidad educativa en las instituciones educativas 
secundarias en la provincia de Lampa - 2007. Juliaca (Perú): Universidad Alas 




UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
"Alma Máter del Magisterio Nacional" 
Encuesta para los Docentes 
Estimado PROFESOR se está realizando una investigación titulada: "LIDERAZGO Y 
DESEMPEÑO ACADÉMICO DE LOS DOCENTES DE LA RED EDUCATIVA SIN 
FRONTERAS DE LA PROVINCIA DE CHINCHEROS, REGIÓN APURÍMAC - 2012, 
motivo por el cual te pedimos responder con sinceridad y honestidad la siguiente encuesta, para 
recopilar infonnación sobre el liderazgo del docente: 
l. DATOS GENERALES: 
1.1 Edad: ------------- años 
11. INSTRUCCIONES: 
1.2 Sexo: Masculino - Femenino 
En cada ítem, marque un (X) al numeral de la escala de valoración pertinente. 
1=Nunca 2=A veces 3= frecuentemente 4= Casi siempre 5= Siempre 
No INDICADORES 1 2 3 
INNOVACIÓN 
01 El docente se interesa por el aprendizaje de los alumnos 
02 El docente fomenta el mejoramiento de la enseñanza en las LE. 
03 El docente valora y reconoce el desempeño óptimo de sus colegas 
04 El docente motiva siempre para lograr el mejor desempeño de sus 
colegas 
05 El docente logra el cumplimiento eficaz de la función que realiza sus 
colegas 
06 Toma decisiones acertadas para el mejoramiento y desarrollo de la LE. 
07 El docente es innovador y visionario en el desempeño de sus funciones 
08 El docente promueve el trabajo en equipo 
09 Logra el compromiso de los docentes para el mejoramiento de la 
enseñanza en la LE. 
10 El docente logra los resultados pedagógicos y objetivos esperados en el 
desarrollo de su gestión 
11 El docente promueve la innovación y capacitación del docente para el 
mejoramiento del desempeño docente. 
12 El docente desarrolla una visión compmiida con los docentes para el 
mejoramiento de la LE. 
PLANIFICACIÓN 
13 El docente mantiene un adecuado clima institucional en la LE. 
14 El docente demuestra una comunicación horizontalmente generalmente. 




16 La institución educativa tiene el PEI 
17 La institución educativa aplica el PEI 
18 El docente crea una cultura institucional innovadora orientada al éxito y 
los resultados logrando que los miembros se identifiquen con ella. 
19 El docente mantiene buenas relaciones con los padre de familia y la 
comunidad. 
20 El docente es ejemplo de persona en su vida laboral y social 
21 El docente hace cumplir las normas, reglamentos y orientaciones 
educativas. 
22 El docente fomenta y logra la colaboración y participación del sus 
colegas para actividades académicas y administrativas. 
Productividad 
23 El docente demuestra eficacia y eficiencia productiva de sus funciones 
de otorgar competencias a sus estudiantes 
24 El docente es imparcial para opinar y producir medios y materiales. 
25 El docente hace uso racional de los recursos. 
26 El docente promueve actitud de cambio personal. 
27 El docente produce con eficiencia en el servicio 
28 El docente produce motivación permanente en el aula 
29 El docente muestra un estilo anárquico o liberal 
30 El docente es democrático en el desarrollo de sus funciones 
31 El docente eilla realización de sus :fi.úicioi1es muestra un estilo 
autoritario. 
32 El docente muestra diferentes estilos de liderazgo de manera correcta y 
adecuada según la situación requerida. 
Gracias 
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Enrique Guzmán y Valle 
"Alma Máter del Magisterio N:acional" 
Encuesta para los Docentes 
Estimado PROFESOR se está realizando una investigación titulada: "LIDERAZGO Y 
DESEMPEÑO ACADÉMICO DE LOS DOCENTES DE LA RED EDUCATIVA SIN 
FRONTERAS DE LA PROVINCIA DE CHINCHEROS, REGIÓN APURÍMAC - 2012, 
motivo por el cual te pedimos responder con sinceridad y honestidad la siguiente encuesta, para 
recopilar infonnación sobre el Desempeño Académico Docente: 
l. DATOS GENERALES: 
1.1 Edad: ------------- años 
11. INSTRUCCIONES: 
1.2 Sexo: Masculino - Femenino 
En cada ítem, marque un (X) al numeral de la escala de valoración pertinente. 
1=Nunca 2=A veces 3= frecuentemente 4= Casi siempre 5= 
Siempre 
... 
No INDICADORES 1 2 3 4 
IDENTIDAD ACADEMICA 
01 El docente demuestra dominio de la materia enseñada 
02 El docente contribuye a hacer interesante la asignatura. 
03 El docente demuestra dominio del orden y disciplina en clase. 
04 El docente se expresa con claridad 
05 El docente se preocupa por el rendimiento y el aprendizaje del alumno. 
06 El docente evalúa de una manera justa y adecuada 
07 El docente propicia que los alumnos pregunten y participen en clase. 
08 El docente prepara y planifica su clase evitando la improvisación. 
09 El docente usa variedad de estrategias para lograr un buen aprendizaje en 
el alumno 
10 El docente hace entender fácilmente sus clases 
11 El docente realiza siempre la motivación en clase. 
12 El docente usa materiales educativos para un mejor aprendizaje 
13 El docente contribuye a la formación de valores en los alumnos. 
14 El docente entrega puntualmente los temas, actividades, ficha de 
evaluación y formas de evaluar con anticipado tiempo. 
15 El docente facilita que los alumnos aprendan a construir su aprendizaje. 
EFICIENCIA ACADÉMICA 
16 El docente demuestra su vocación hacia la enseñanza 
17 El docente demuestra satisfacción y empeño al realizar su clase. 
18 El docente actúa siempre con justicia e imparcialidad con sus alumnos. 
19 El profesor fomenta la práctica de los valores en la LE. 
20 El docente cumple con sus horas de clase. 
21 El docente asiste con puntualidad al Colegio y sus clases. 
22 El docente se esfuerza y se preocupa por mejorar su desempeño. 
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23 El docente tiene una buena relación y comunicación con los alumnos. 
24 El docente tiene vocación de servicio y de compromiso frente a sus 
alumnos. 
PLANIFICACIÓN ACADÉMICA 
25 El docente elabora sus programación curricular anual 
26 El docente elabora sus unidades de aprendizaje 
27 El docente elabora sus proyectos de aprendizaje 
28 El docente elabora sus módulos de aprendizaje 
29 El docente elabora sus plan de sesión de clase. 
30 El docente elabora sus registros de evaluación 
Gracias 
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